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 کار با استفاده از   طیبخشش در مح یالگو یطراح

 ی ب یترک کردیرو

 3پیما یهبادسعید   ، 2یمحسن تراب ،  *1ي منصور  نیحس

 14/09/1402: افتیدر خیتار 21/11/1402: رشیپذ خیتار

 26/10/1402: يبازنگر خیتار 15/04/1403انتشار:  خیتار

  1403بهار   ، 102  شماره  ،هفتمو    بیست  سال   بسیج،   راهبردي   مطالعات  فصلنامه 
 

7.2.102.27.320.1001.1.1735501.140 

 چکیده  
طراحی الگوی بخشش در محيط کار با استفاده از رویكرد ترکيبی است.    پژوهش حاضرهدف        

  ی ر يکارگبهبا    بخش کيفیاست و در دو مرحله انجام گرفت.  ای  کاربردی و توسعه   هدف،  ازنظرپژوهش  

نفر از خبرگان سازمانی    16ساختاریافته با  طریق مصاحبه نيمهها از  آوری دادهو جمع   نظریه داده بنياد

انجام پذیرفت.    کارکنان  ه يبر کلکمّی، جامعه آماری مشتمل    در بخشادارات دولتی شهر جهرم 

اعضای  ، بين  پس از تأیيد روایی و پایایی  ساخته  پژوهشگر  پرسشنامهکه    بودادارات دولتی شهر جهرم  

گيری  نفر محاسبه و روش نمونه  354حجم نمونه طبق فرمول کوکران    گردآوری شد.توزیع و  نمونه  

سازی معادلات  از مدلو آزمون فرضيات  ها  داده  ليوتحلهیتجزجهت    ای استفاده شد.سهميه-تصادفی

استراوس و    فرضش يپبخش کيفی با عنایت به مدل    دراستفاده شد.    PLS3  افزارنرم   وساختاری  

کوربين، الگوی بخشش در محيط کار طراحی شد. نتایج بخش کيفی حاکی از آن است که باورها،  

های شناختی، مصلحت سازمانی و بروز خطا و درک آن، از شرایط علی  های شخصيتی، ویژگیویژگی

ازمانی  ، ساختار س یسازمانفرهنگ بخشش در محيط کار هستند. فرهنگ حاکم بر جامعه،    جادکنندهیا

و شرایط خطا،   عواقب  زمينه  ازجملهو  مداخله  ایعوامل  فرد  و شرایط  با  مرتبط  عوامل  گر شامل 

باشند. نهایتاً مقوله بخشش در محيط کار خطاکار، عوامل مرتبط با محيط کار و عوامل خارجی می

نبال دارد.  پيامدهایی مثبت و منفی در سطح فردی، بين فردی، محيط کار و خارج از محيط کار به د

  ی الگو های  روابط بين ابعاد و مؤلفهنتایج بخش کمیّ نشان داد تمامی فرضيات پژوهش مبتنی بر  

 مورد تأیيد قرار گرفت.بخشش در محيط کار  

 واژگان کلیدی: 

   سازی معادلات ساختاری، ادارات دولتی شهر جهرمبخشش در محيط کار، نظریه داده بنياد، مدل

 ___________________________________________________ 

 :Email)نویسنده مسئول(  رانیدانشگاه هرمزگان، بندرعباس، ا ،یدولت تیریمد ار،یاستاد 1

h.mansouri@hormozgan.ac.ir 
  Email: Mohsentoraby89@gmail.comرانیدانشگاه هرمزگان، بندرعباس، ا ،یدولت تیریمد ار،یاستاد 2
  Email saeedbadm2@gmail.comرانیدانشگاه هرمزگان، بندرعباس، ا ت،یریارشد، مد یکارشناس یدانشجو 3
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 مسألهمقدمه و بیان  -1

 موضوع  و مقدمه -1-1

  ق يو تحق  یاز تئور  یریتصو  نتيجهاز آن    ی برآمدهشناختروان  ه یگرا و سرمامثبت  یرفتار سازمان      

در ميان .  (2004  ،1گمن يسلپترسون و  باشد )یکار م  طيبكار بردن در مح  یگرا برامثبت  یشناسروان

  قرارگرفته نظران  صاحب  موردتوجه که    مفهومی است مهممفاهيم تعالی سازمان، فضيلت سازمانی،  

به   سازمانی،  فضيلت  مفهوم  درواقع  طریق    اخلاقی  یهایستگیشااست.  از  که  دارد  اشاره  فطری 

  هاست سال (.  2015،  2)گاتزایز و گریمانی  شوداجتماعی می  اخلاقانسانی منجر به بهبود    یهاتيفعال

آنكه فهرست    قصد دارندکه پژوهشگران   از فضایل سازمانی فراهم آورند و در عين  ليست کاملی 

  علوم سازمانی تنها به پنج عامل تأکيد   حوزهاز این فضایل فراهم آمده است؛ اما محققان    طولانی

این    باوجود .  است  3بينی، شفقت، امانت و بخشش ، این عوامل شامل: اعتماد، خوشاندبيشتری داشته

  است، در سازمان منطقی خواهد بود که سازمانی که در آن فضيلت سازمانی در جریان  ها  ویژگی

یا    . بخشندگی(2018،  4)ازون   پيروز خواهد بود  هاچالش و    هاب ينشمطلوبی در برابر فراز و    طوربه

بخشيده شوند و فرصتی برای یادگيری    سرعتبه باید    گذشته  است که اشتباهات  معنیبه این    بخشش

ی،  سازمان  لتيپنج عامل فضیكی از    عنوانبهشناختی  های سرمایه روان. بخشش از مؤلفهشود  تلقی

مباحث مدیریت    یتازگبه اساس .(2016  ،5و همكاران   )توسانتاست    شدهمطرح در    مشاهدات  بر 

 حجم روانی، و عصبی فشار از آکنده کاری شرایط با کارکنان ،هاسازمان  از بسياری  در پژوهشگران،

.  مواجه هستند  اقتصادی رکود    در کنار  استانداردغير  کارگاهی  محيط  و   جسمانی  ی هاب يآس  ،لابا  کاری

در   فمختل  تعارضات  بروز   آبستن  ان،کنکار  تحمل  آستانه  آوردن  پایين  ضمن  شرایط  این  است  بدیهی

قرار باشد تمام خطاکاران در هر وضعيتی   کهیدرصورت(.  1399)فتحی زاده و همكاران،    است  سازمان 

که قرار داشته باشند، مجازات شوند و هر کس آزار و اذیت دیگری را تلافی کند و از او انتقام بگيرد،  

عفو و گذشت یكی از    خواهد شد.  لیصحنه زندگی بشر به جهنمّ سوزانی از خشم، کينه و نفرت تبد

قرآن کریم در بررسی بخشش، بيشترین    .هاستآنبر سر همه    بخشنت یزاین مكارم والا و تاجی  

گيری، بيشترین  تأکيد را بر تأثيرات اخروی و نتایج اجتماعی آن مبذول داشته است و همين جهت

ای است  ات زیر از قرآن کریم تنها نمونهکند. آیانگيزه انجام بخشش را در معتقدان به خود، ایجاد می

  غَفُور    واَللَّهُ  لَكمُْ  اللَّهُ  یَغْفِرَ  أَنْ  تحُِبُّونَ  أَلاَوَليْعَْفُوا وَليَْصفَْحوُا  که بر اهميت مقوله بخشش دلالت دارد:  

دارید که خدا هم  ها درگذرند، آیا دوست نمیباید مؤمنان عفو و صفح پيشه کنند و از بدی)  رَحيِم 

 ___________________________________________________ 

1 Peterson and Seligman 
2 Gotsis and Grimani 
3 Forgiveness 
4 Ozen 
5 Toussaint  et al 

https://www.emerald.com/insight/search?q=George%20Gotsis
https://www.emerald.com/insight/search?q=Katerina%20Grimani
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خذُِ  سوره نور(،    22آیه    .در حق شما مغفرت )و احسان( فرماید؟ و خدا بسيار آمرزنده و مهربان است

ت را به نيكوکاری امر  گير و امّطریقه عفو و بخشش پيش )  العَْفْوَ وَأْمُرْ باِلعُْرفِْ وَأَعرِْضْ عَنِ الْجَاهلِِينَ

إِنْ تبُْدُوا خيَرًْا أَوْ تخُْفُوهُ أَوْ تعَْفُوا عَنْ سوُءٍ  سوره اعراف(.    199  هیآ  .م نادان روی بگردانکن و از مرد

اگر )درباره خلق( آشكارا یا پنهانی نيكی کنيد یا از بدی دیگران درگذرید  )  فَإِنَّ اللَّهَ کَانَ عَفُواًّ قَدیِراً

 سوره نساء(.  149آیه    .قام تواناستدر انت  باآنكه  گذردی درمها  خدا هميشه از بدی
 

 ضرورت موضوع  -1-2

  ازجمله و جهان سوم    افتهينتوسعهناپذیر است و در کشورهای  وجود تعارض در محيط کار اجتناب      

تواند عامل  ایران، بروز مشكلات اقتصادی، سياسی، فرهنگی، ساختاری در کنار هزاران علت دیگر می

  ی ا ژه یوطلبد توجه  ایجاد انواع تعارضات در محيط کار و بروز مشكلات رفتاری کارکنان باشد، لذا می

 به مدیریت تعارض در محيط کار از طریق مفهوم بخشش معطوف داشت. 

و    ی، قومی اسيس  یهایبندگروه  ازجمله  یکار  طيخاص مح  طیشرا  ل يبه دل  یولتد  یهاسازمان در  

منابع    یهاتیبالاتر، در کنار محدود  یو اجتماع  یادار   گاهیبر سر کسب قدرت و جا  رقابت و    یالهيقب

امكانات و   ا  ناکارآمد  یدولت   تیریمد  متأسفانهو  باعث  از منابع،  استفاده   نيب  فعتضاد منا  جادیدر 

نامناسب    یکار و حاکم شدن جو و فضا  ط يآمدن تعارضات مح  به وجود و    یدولت  یهاسازمان کارکنان  

عدم تحقق    ميرمستقيغو    ميمستق  راتيثأت  ليبه دلشده است و    یبه اهداف سازمان  دني رس  یبرا 

  ی ها سازمان کار    طيو توسعه جامعه، حل تعارضات مح  یبر رفاه عموم  یدولت  یهاسازمان اهداف  

  ل یکار را تعد  طيتعارض در مح  تواندی ممثبت است که    یاستراتژ   كیبخشش،    .است  یضرور   یدولت

برانگ ب  .گرددی  همكار   ختنينموده و موجب  از بخشش    له أحل مس  یاستراتژ   كی عنوان  هاستفاده 

)بونياریت    کار شود  طيدر مح  گرانینسبت به د  یمنف  یها تواند باعث کاهش احساسات و قضاوتیم

رابطه مثبت    یو تندرست  ی، بخشش با سلامتمحققان  دگاهیاز د(. علاوه بر این  2012،  1و همكاران 

 (. 2020،  3؛ داهيا و رنگنيكار 2017،  2و همكاران   نيدارد )مارت

 اهمیت موضوع -1-3

  ی ها دادخواست تعداد    1401سال  در  مطابق سالنامه آماری وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی         

-طوریافزایش چشمگيری یافته، به  1400واصله که حاصل تعارضات محيط کار بوده نسبت به سال  

صادره   یرأ 290544که منجر به صدور  شدهوصول دادخواست  338898تعداد  1401ه در سال ک

 رأی آن، رأی سازشی بوده است.  41068گردیده است که از این تعداد فقط  

 ___________________________________________________ 

1 Boonyarit et al 
2 Martin 
3 Dahiya & Rangnekar 
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های رفع تعارض و استراتژی  نیترنهیهزکمبا عنایت به شرایط اقتصادی کشور ما، بخشش یكی از  

  ی ها سازمان تمام    گيروری سازمان در شرایط بد اقتصادی که گریبانکمك به رفاه کارکنان و بهره 

و سایر عوامل باعث شد که واکاوی پدیده بخشش،    امر  همينباشد.  است می  یردولتيغدولتی و  

های  توسط محقق، پژوهش  آمدهعمل بههای  طبق بررسی  .گرفت  قرار   حاضر  تحقيق   اصلی  هیمادست 

ز متغيرهای فردی  های خاصی ادر خصوص بخشش در محيط کار، صرفاً به بررسی جنبه  شدهانجام 

؛ گوچایت و  3،2020( و سازمانی )بالاجی و همكاران2019،  2؛ استاکهوس 2019،  1و همكاران  )تاراف

و پيامدها در قالب    وانفعالاتفعلگيری پدیده از علل،  اند و به فرایند شكل( پرداخته2016،  4همكاران

اند. با توجه به خلأ مطالعاتی موجود در ادبيات،  یك مدل منسجم بخشش در محيط کار غفلت کرده

ارزیابی   همچنين  و  کاری  محيط  در  بخشش  پارادایمی  الگوی  تدوین  درصدد  حاضر  پژوهش 

يط کار،  گيری پدیده بخشش در محالگوی مذکور بوده تا درک مناسبی از فرایند شكل  یساز اده يپ

گر، راهبردها و پيامدها حاصل شود که در  ای، عوامل مداخلهشرایط علیّ مسبب پدیده، شرایط زمينه

 قرار نگرفته است.   موردتوجههای قبلی  پژوهش

 یمساله اصل -1-4

 است:  شدهانجام دستيابی به اهداف زیر    باهدفخلاصه، پژوهش حاضر    طوربه

دولتی شهر    هایسازمانبخشش در محيط کار در    یالگوهای  شناسایی ابعاد و مؤلفه -

 جهرم 

دولتی    های سازمانبخشش در محيط کار در   یالگوهای  تعيين روابط بين ابعاد و مؤلفه -

 شهر جهرم 

 مقاله  ی دهسازماننحوه  -5-1

طراحی الگوی بخشش در محيط کار در ادارات دولتی شهر جهرم با رویكرد  پژوهش حاضر به         

است.    شدهانجامبه همين منظور پژوهش حاضر در دو مرحله کيفی و کمی    .پرداخته استترکيبی  

در این مقاله پس از بيان مقدمه و مساله پژوهش، ادبيات تحقيق و پيشينه تحقيق نگارش شده است.  

. این مقاله با  گرددیمحاصل از آن تشریح    یهاافتهیو    شدهانيب تحقيق حاضر    یشناسروش در ادامه  

های پژوهشی به اتمام  منتج از فعاليت  ییهاشنهاد يپ  اني باب  تیدرنهاو    یريگجهينت،  هاافتهیث روی  بح

 رسيده است. 

 
 

 ___________________________________________________ 

1 Tarraf 
2 Stackhouse 
3 Balaji  et al 
4 Guchait et al 
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 پیشینه و  موضوع ادبیات  -2

 ی نظر  اتیادب -2-1

های اخير در حيطه روانشناسی توجه پژوهشی را به خود جلب  یكی از مفاهيم مهمی که در سال       

هيچ مطالعه علمی در مورد بخشش وجود نداشت. بخشش    1970کرده است، بخشش است. تا سال  

شناسی  که بين مذهب و روان  1شد )به جزء ویليام جيمز یك بعد مذهب در نظر گرفته می  عنوانبه

شروع    1980العات دانشمندان روی بخشش در ميانه دهه  ای ایجاد کرده بود(. مطیك ارتباط اوليه

دهنده  تاکنون است که نشان  1980سرعت گرفته است. دومين دوره از سال    تاکنونشد و از آن زمان  

وجود    نظراختلاف بخشش،    یساز و مفهوم   فیدر تعرشدت و جدیت بيشتر مطالعه بخشش است.  

 (.1398هيم دانش و ونوفرستی،  )فاست    شدهارائه از آن    متعددی  تعاریفدارد و  

  یاز احساس انزجار نسبت به عمل ارتكاب  ییرها"  عنوانبهیا بخشش    یبستر بخشودگ  در فرهنگ و

از سو از طلب خسارت و جبران عمل  اغماض    "یو  رياز تقص  یپوشفرد خطاکار و چشم  یغلط، 

  ی را ثمره فرع  بخشش( 1990) 2سایمون و   سایمون (.1388ساز و همكاران، شانهاست )  شدهفیتعر

  نفس عزت دهنده است که نشان یدرون یندیفرآ یدارند که بخشودگ دهيدانند و عقیم اميالت ندیفرا

لم  أفاصله گرفتن از ت  ی، حق فرد برا کنندیم  یتلق  یحق اخلاق  كیباشد. آنان بخشودن را  یمثبت م

)شانه ساز و همكاران،   است  رمنصفانهياز حوادث غ یاشکه ن یعاطف  یها از زخم  یريو درد، و جلوگ

  و محو عوارض   از خطاگذشتن  را چنين تعریف کردند:    ( بخشش2000و همكاران )  3ت یانرا.  (1388

  ی انجام رفتار   منظوربه  ای  و  یبهبود روابط با فرد خاط  ش،یخو  ی آرامش درون  یزه يباانگفرد    در  کهآن

این است که پژوهشگران تا بيست سال آخر قرن بيستم،    توجهقابلنكته    .رديگیصورت م  یارزش

اند از: انزجار  فعاليت پژوهشی جدی نگرفته بودند. برخی از دلایل آن عبارت یك  عنوانبهبخشش را  

و اجتناب از مذهب و معنویت، ضعف در مورد ریشه و دليل نفرت، خشم و انتقام و اینكه خيلی از  

نفرت و    4بندی تشخيصی و آماری اختلالات روانی ان در چهارچوب طبقهپزشك روانشناسان و روان

بيشتر مطالعات    طورنيهمدانستند.  های اختلالات شخصيتی میرا جزء تمایلات و گرایش  ییجوانتقام 

-ها راجع به بخشش بحث و نظریهبود و کمتر در کتاب  شدهارائهمربوط به بخشش در قالب مقالات  

شد؛ اماّ عوامل مؤثری از قبيل: واقع می   موردتوجهپردازی شده بود. از همين رو کمتر نقش بخشش  

رشد    -2شناسی مثبت  یك بعد روان  عنوانبه شناسی مثبت و شناسایی بخشش  رشد اخير روان  -1

تأکيد روانكاوها، رفتارگراها و    -3علاقه به معنویت که موجب افزایش آگاهی نسبت به بخشش شد  

 ___________________________________________________ 

1 William James 
2 Simon & Simon 
3 Enright 
4 Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders (DSM) 
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گراها بر اهميت و نقش بخشش بر سلامت روان و ذهن، همگی موجب رواج مطالعه بخشش  شناخت

به بعد علاقه   1980و اهميت نقش آن در سلامت جسمی، روانی، ذهنی و روابط بين فردی شد. از 

  طور به ها و مقالات درباره بخشش شناسی بخشش شروع شد. از این دهه به بعد تعداد کتاببه روان

از    یتوجهقابل افزایش کرد.  به  اواخر    1980شروع  روانشناسان  مقاله  1998تا  های مهمی توسط 

ارائه شده که   شفاف، به بررسی پدیده بخشش    طوربهبالينی، اجتماعی، رشد سلامت و شخصيت 

های نظری و پژوهشی، حكایت از آن داشتند که توجه  (. این مقاله2010،  1پرداخته بودند )ورتينگتون 

 (  1391فهوم بخشش در حال افزایش و اوج گرفتن است )حسنی،  به م

  اند ده يعقهماز مفهوم بخشش نشده است؛ امّا تقریباً اغلب نویسندگان    یپسندهمهتعریف    یطورکلبه

که بخشيدن متمایز یا فراتر از مفاهيمی از قبيل فراموش کردن، معذرت خواستن، تبرئه کردن، ترحم  

 (. 2004،  2کردن و مصالحه یا آشتی است )فينچام، بيچ و داویلا 

-هیمهم نظر  یهایاز نگران  یكی  دیبخشش با  ،(2003)  3فولگر   و  گلدمن،  گروور،  آکيونو  یهاطبق گفته

  ده یدبيآس  روابط  ميترم  یبرا  مناسب  روش  كی  چراکه؛  باشد   سازمانی  رانیمدو    یردازان سازمانپ

  است   یفرد   نيب  بياز آس  یکننده ناشغلبه بر افكار و احساسات ناتوان  همچنين  در محل کار و  افراد

و همكاران  از بخشش در محيط کار  (2009،  4)مادسن  تعاریف مختلفی  تاکنون  است،    شدهارائه. 

  ی است، سع  دهیدبيفرد که توسط همكار خود آس  است که در آن  یندیفرابخشش در محيط کار  

و همكاران،  بونياریت  )  دارد  خاطینسبت به    -تيو عصبان  نهيمانند ک  -یدر غلبه بر احساسات منف

سطح عاطفی،  دانند،  میدر دو سطح عاطفی و رفتاری    را  بخشش(  2019. تاراف و همكاران )(2012

اجتناب از  سطح رفتاری، شامل  و    شامل جایگزینی تأثير منفی با احساسات مثبت یا خنثی است

 است. جویانه  جویانه و تلافیاقدامات انتقام 

بررسی جنبه  عموماًدر خصوص بخشش در محيط کار،    شدهانجام های  پژوهش از  به  های خاصی 

،  هارشتهعلاقه گسترده به بخشش در انواع مختلف    رغمیعلاند و  متغيرهای فردی و سازمانی پرداخته

است.    قرارگرفته(  یسطح فرد  یعنی)  یشناختروان   كردیرو  كی  ريتحت تأث  شدتبه مطالعه بخشش  

  ات يادب ك یامر منجر به  ن یا اامّ ،است را فراهم کرده ديمف یهانش ياز ب یاريموضوع بس نیاگرچه ا

در متن کار   شدرک بخش(. با عنایت به این مسأله که  2015و همكاران،    5)بيز   شده استپراکنده 

پ  كی فرایند شكلاست  دهيچ يکار  بررسی  به  نياز  از علل،  ،  پدیده بخشش  و   وانفعالاتفعلگيری 

 رسد. در فرهنگ ایرانی اسلامی کشور ما، ضروری به نظر می  ژهیو بهپيامدها در قالب یك مدل منسجم  

 ___________________________________________________ 

1 Worthington 
2 Fincham, Beach. & Davila 
3 Aquino, Grover, Goldman. & Folger 
4 Madsen et al 
5 Bies 
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که   یريگميتصمبر دو نوع بخشش متمرکز شد: بخشش    ديبا تأک  زهيانگ  و  بر احساسات  نگتونيورت

  ی و بخشش عاطف  "متجاوز  كی( نسبت به  زهيدر انگ  رييتغ  رونیازافرد )  یرفتار  تيدر ن  رييشامل تغ"

دارد    "1رمحور يبخشنده با احساسات مثبت و غ  ريو غ  یاحساسات منف  ینیگزیجا  "است که اشاره به  

 . (2010،  نگتوني)ورت

  شهامت، بعد  شش  پژوهشگران  از    یبرخاست.    شده ارائه سازمان    دربخشش  از    ی متفاوت  یهای بندطبقه

، 2)وانگ   دانندیم  سازمان   دربخشش    مهم  ابعاد   عنوانبه  را  اعتماد   و   تيانسان  اط، ياحتعدالت،    اعتدال، 

 .(1398زاده و همكاران،    یفتح؛  2018

و اشراف    یآگاه  -1  است:  ریدارد که بخشش مستلزم شش عنصر متشكله ز  دهي( عق1998)  3داونپورت

خشم    -3  سرزنش خود با ابراز محبت به خود  یساز   نیگزیجا  -2وارده    بتيو مص  بيکامل بر آس

مناسب    یدواريام  - 6  یو بالنده با فرد خاط   ندهیرابطه پو  -5  هادفاع  ريکاهش چشمگ  -4  شدهتجربه

 . است  دهيچيپ  یبلكه فرد   ستين  یانسان  لیقد خصافا  یفرد خاط  کهنیا  یو تلق

بررس1998)  4نر ياسك-والروند در  بخشودگ  یهای (  انواع  م  یخود  عبارت  از:یرا    یبخشودگ  داند 

و   بخشودگدرنگیبعجولانه  بخشودگ  ی،  اکراه،  بخشودگ  یبا  متقابل،    ایکاذب    یمشروط،  کاذب 

 .لياص  یو بخشودگ  وقفهیب  یمزورانه، بخشودگ  یبخشودگ

  را یز  ؛مطالعه کرد  یتجرب  صورتبهتوان  یمختلف بخشش را نم  یهاکردند که جنبه  ديمحققان تأک

کار و سازمان هنوز    طيمانند مح  یمتعدد  یاجتماع  یفرهنگ  ی هانهيدر زم  یريگاندازه  یهااسيمق

  خششسنجش ب  یها برا اس ياز مق  ی، تعدادحالن یباا(.  2003  ،5)مك کالو و همكاران   اندافتهينتوسعه

در دسترس    یکم  اريبس  یها اسيکار، مق  طيا در روابط محاست، امّ  منتشرشده  یعلوم رفتار  اتيدر ادب

 (. 2018به نقل از داهيا و رنگنيكار،    2012 و همكاران،  تیارياست )بون

 کهی درحال ؛است   متمرکزشده یسطح فرد  یبر رو  قاتيبخشش، تحق یا چند رشته  تيماه رغمیعل

  زيب)  دانندیم  تياهمکمداشته باشند،    دهیپد  نیبر ا  یقدرتمند  ريتوانند تأثیرا که م  یا نهيعوامل زم

 . (2015،  و همكاران

بخشش خود؛ به معنی رهایی از افكار   -1 دانندی م( بخشش را سه نوع 1394ابراهيمی و همكاران )

سبت به خود به خاطر اشتباهات گذشته و  و احساسات منفی )سرزنش خود، پشيمانی، خشم و...( ن

هایی  بخشش دیگران؛ به معنی رهایی از افكار و احساسات منفی نسبت به دیگران به خاطر آسيب  -2

های کنترل ناپذیر؛ به معنی رهایی از افكار و احساسات منفی  بخشش موقعيت  -3اند و  که رسانده

 ___________________________________________________ 

1 Positive and neutral emotions 
2 Wang 
3 Davenport 
4 Walrond-Skinner 
5 McCullough el al. 
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نوشت، بلایای طبيعی و غيره است که در ایجاد  ناپذیر از قبيل بيماری، سرنسبت به شرایط اجتناب

 نبوده است.   ليدخآن فرد خاصی  

 جایگاه منابع در حوزه دفاع ملیّ  -2-2

 است:   شدهارائه   1داخلی و خارجی مرتبط با تحقيق در جدول شماره    یهانهيشيپدر این بخش  

 . پیشینه داخلی و خارجی تحقیق 1جدول 

 هاافته ی عنوان  محقق )سال( 

بررسی تأثير شفافيت بازیابی   ( 1401روشن )

های  خدمات از طریق رسانه

اجتماعی بر قصد دگرگزینی  

گری  مشتری با ميانجی

  یترلیتعدگذشت مشتری و 

عذرخواهی و توضيح توسط  

: صفحه  موردمطالعهفروشنده )

 ( اینستاگرام دی جی کالا

از  ارائه عذرخواهی  با  است  ممكن  خدمات  دهندگان 

عنوان نوعی بازیابی نمادین، در صورت بروز    مشتریان، به

نقص خدمات به مشتریان پاسخ دهند علاوه بر این، ارائه  

تلقی   مدیریت  تاکتيك  یك  عنوان  به  عذرخواهی  یك 

به  می که  می  دهندهارائهشود  اجازه  با  خدمات  تا  دهد 

از   آینده  خوب  کارهای  به  دادن  قول  و  بخشش  طلب 

سطح شفافيت و    رو نیازا   ،تلافی مشتری جلوگيری کند

بخشش   و جلب  ناراضی  به مشتریان  از    ها آنرسيدگی 

می عذرخواهی  و  توضيح  حفظ  طریق  را  مشتری  تواند 

 نماید. 

دانش رمرودی  

(1400 ) 

شفقت به خود بر   ريتأث

انه  ی تلافی جو ی رفتارها

گری  سازمانی با ميانجی

همدلی سازمانی و بخشودگی  

 بين فردی

در   که  رفتاری  قواعد، هر  با  تقابل  و    رسوم،   تضاد 

انسانی و سازمانی یك مجموعه    ی هابرنامهو    ها استيس

ناخواسته   و  خواسته  آن  هدف  و  بگيرد  قرار  کاری 

ارزش  یرسان بيآس رشد  به  رو  و  سالم  حيات  و  به  ها 

را   باشد  کاری  مجموعه  آن  رفتارهای    توان یماهداف 

توليد،   مخرب،  ن  ضد  در  انحرافی  و  جویانه  ظر  تلافی 

گرفت. در این راستا بخشش مكانيسمی است که ماهيت  

سازد؛ رویكردی که  حلقوی اجتناب و انتقام را مختل می

منفی    موجببه واکنش  افراد  فرد    شان یعيطبآن،  به 

برانگيخته    یاندهیفزا   طور بهو    نشانندیممتجاوز را فرو  

مثبت واکنش نشان    یهاوهيشبه    در عوضتا    شوندیم

 دهند. 

بابائی زاده  

(1400 ) 

طراحی مدل شفقت در  

:  موردمطالعهمحيط کار؛ 

 شرکت گاز استان یزد 

برای ایجاد    رویدادیك    عنوان بهبخشش  شفقت و   مهم 

تلقی   کار  محيط  در  مثبت    و کمك   شودیم احساسات 

که  می برای    اتفاقیك    سختیکند    شخص، دردناک 

که نماید  پيدا  مثبت  ایجاد    نوبهبه  معنای  باعث  خود 

می مثبت  کارکردهای    بخشششود.  احساسات  از  که 
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 هاافته ی عنوان  محقق )سال( 

محسوب    یشناختروان افزایش   شودیمسالم    باعث 

خودتنظيمی،هوشياری،    خودکارآمدی،  دریافت    توان 

مقابل، فرد  منفی،    دیدگاه  احساسات  و  تحمل  درک 

این    هاسازمانکه لازم است    شودیمهمدلی و بخشش  

 کارکنان خود آموزش دهند.  یتمامبهرا  مفاهيم 

زاده و  یفتح

همكاران  

(1399 ) 

  یاثر عذرخواه ليتحل

  یبه همكار  لیخالصانه و تما

کار:   طيبر تعارض در مح

بخشش   ی انجينقش م نييتب

  نيب   یگر همدللیو تعد

 کارکنان 

و    تعارض  کاهشبر  یمثبتريتأث  خالصانه  یعذرخواه

  ی همكار  به  لی تما.  دارد  کار  طيدر مح  بخششافزایش  

  جاد ی ارا    یانهيزم  چرا که   ؛دارد  بخششبر    یمثبت  ريتأث

  کنار   را  یورزیدشمنو    هاکدورتکارکنان  که  کند  یم

 .کنندحرکت  ی سازمان  اهدافتحقق جهت  در وبگذارند 

رستمی و  

خرمایی  

(1399 ) 

  بر همدلی  آموزش اثربخشی 

  به باور   نقش بررسی : بخشش

 عادلا  دنيای

نه  لا عاد  ميـانگين نمـره بخشش در گروه باور به دنيای 

به دو گـروه دیگر تفاوت مثبت و معناداری    لابا نسبت 

نه  لا عاد  . همچنـين بخشـش در گروه باور به دنيایدارد

و معناداری   تفاوت مثبت  به گروه کنترل  نسبت  پایين 

بنابراین،  دارد آموزش    هاافتهی ؛  تـأثير  تأیيـد  ضـمن 

همدلی بر بخشش، همچنين مؤید نقش باور به دنيای  

 .باشدیمنه بر رابطه همدلی و بخشش لاعاد

و   ا ين  ميرح

همكاران  

(1397 ) 

جو بخشش   ريتأث یبررس

ها و  درک شده بر نگرش

کارکنان هتل   یکار ی رفتارها

  رانیو مهمان پذ  هاآپارتمان

 شهر مشهد 

دارا شده  درک  بخشش  رضا   یمثبت  ريتأث  ی جو    ت یبر 

برخلاف    حال نی بااکارکنان است،    یريادگی و رفتار    یشغل

تحق  شدهمطرح  ه يفرض م  ق،يدر  بخشش    اني رابطه  جو 

  قرار نگرفت.   دیي به ترک شغل مورد تأ  ل یدرک شده و تما

در ارتباط    یريادگ یرفتار    یگریانجينقش م  نی علاوه بر ا

به    ل یو تما  یشغل  تی جو بخشش درک شده، رضا  انيم

 قرار گرفت.   دیيمورد تأ زيترک شغل ن 

و   یی زاکوچك 

همكاران  

(1396 ) 

بر   یسازمان  لتيفض ريتأث

کارکنان   یکار خاطر تعلق

 زندان شهرستان زاهدان 

آن شامل  ی سازمان   لتيفض ابعاد   ،ینيب خوش  اعتماد،  و 

کارکنان    یکار  خاطرتعلق  و بخشش بری  همدردانسجام،  

دارد.  ريتأث م  مثبت  از    17/ 4تواند  یبخشش  درصد 

تب  یکار  خاطرتعلق را    ن يهمچن،  کند  نييکارکنان 

 دارد. مثبت  ريتأثکارکنان  یکار خاطرتعلقبخشش بر 
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 هاافته ی عنوان  محقق )سال( 

برادی و  

  1سالدانها 

(2023 ) 

: مرور و  بخشش ی سازمفهوم

 جلو روبه ريمس

تعارض است که    ت یر یبا ارزش مد   ی استراتژ  كی بخشش  

  ی سازمفهوم،  دارد  یکار  هایمحيطدر    یمتعدد  یای مزا

تنظ  كی عنوان  به  خششب  از  خاص    جان يه  ميمورد 

نظر  یمفهوم  هی پا  ك ی  تواندیم که    ی قو  یو  کند  ارائه 

چالش  تواندیم کاریهابه  محيط    کند.   یدگيرس  ی 

ه  دیجد   یقاتيتحق  یهاراه حوزه  زيانگجانيو  در  ی 

که  دارد  وجود  نظر  تواندیم  بخشش  از    یدرک  را  ما 

افزا تمامثالعنوانبه  ،دهد  شی بخشش    ن يب   زی، 

شناسا  یانهيزم  یندهایفرآ مداخله    یی بخشش،  نقاط 

بررس  جی ترو  ی برا بخشش،    ی بخشش،  در  زمان  نقش 

 . بر بخشش  نهيزم ی چگونگ یبررس

و   چاکوورجی 

 2همكاران 

(2023 ) 

معلمان    یعاطف  هایپروفایل

 و رفتار محل کار  ه یجر ين 

متفاوت از    یعاطف  ی هالیبا پروفا   ی اهی جري معلمان ن   ایآ

تأث  ز یمتما   ی هایاستراتژ هنگام  مافوق    یرگذاريدر  بر 

آ  کنندیخود استفاده م در بخشش در محل    ها آن  ا ی و 

. نتایج  در محل کار متفاوت هستند  رمولديکار و رفتار غ

دارد   آن  از  پژوهش حاکی  منفاین  عاطفه  با    یکه  بالا 

زمان   شی گرا تنها  کار  محل  در  مخرب  رفتار  به    ی افراد 

هر    . همچنينبالا باشد زيمرتبط است که عاطفه مثبت ن 

با    یمتوسط  طوربه  یعاطفه مثبت و عاطفه منف  مقولهدو  

کار  ششبخ رفتار  و  کار  محل  مرتبط    رمولد يغ   یدر 

برا بالا،    یهستند.  مثبت  با    ترینقویعاطفه  رابطه 

  است  یزمان   ،معكوس  یو رفتار کار  بخشش در محل کار

 .استبالا   زين   یکه عاطفه منف

 3دیميتریو 

(2023 ) 

بررس   ی بخشش در محل کار: 

  ، یشغل  ی بر فرسودگآن    ريتأث

عملكرد    یشغل  تیرضا  و 

 فهيوظ

  ت یرضا   و   بخشش  ن يرابطه ب   ی به بررس  در این پژوهش 

ی پرداخته شده  شغل  ی و فرسودگ  یعملكرد شغل  ، یشغل

  ی تبادل اجتماع  هی نظر  تی با هدانتایج نشان داد،  .  است

  ج ی حفاظت از منابع، سطوح بالاتر بخشش با نتا   یو تئور

است همراه  ک  نی اهمچنين،    سودمند  با    ت يفيروابط 

 .شودمی گریميانجیدر محل کار  یفرد ن يب  وابط ر

 ___________________________________________________ 

1 Brady and Saldanha 
2 Chukwuorji et al 
3 Dimitriou 
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 هاافته ی عنوان  محقق )سال( 

و   ژان 

 1همكاران 

(2023 ) 

دو    سم يبخشش؟ مكان   ا یانتقام 

ب   رهيمس با  -یمقابله کارکنان 

شده  یادب  د  ،تجربه    دگاه ی از 

 اسناد 

پژوهش،   این  ب موضوع  دادن    شده تجربهی  ادب ینسبت 

  ل يپرستاران دل یوقتبود.   خودشان  ای  ماريپرستاران به ب 

  ، تجربهاین  ،  دادندمینسبت    مار يرا به ب   مار يب   ك ی   ادبی بی

  ی وقت. در مقابل،  انگيختبرمیرا    هاآن  جوییانتقام  زهيانگ

،  دادندمیرا به خود نسبت    مار يب  ادبیبی  ل يپرستاران دل

در   بخشش   زه يانگ  هاآن  ادبیبیتجربه     ها آن  را 

 . انگيختبرمی

و   2دانيونی 

  همكاران

(2023 ) 

:  خشم و بخشش  قدردانی،

  برای خطر  عوامل و منابع

 ایتاليایی  زندانيان

  افزایش   را  روانی  رفاه   که  است   ترویجی  عامل   یك   قدردانی

  برابر   در  محافظتی  عامل  یك   فردی  بين   بخشش   .دهدمی

  قصد   یا  خشونت  عنوانبه  مجرمانه  نگرش  یك  اتخاذ

  خطر   عامل  یك  خشم   ، درنهایت.  باشدمی  ضداجتماعی

 . است آميزخشونت  رفتارهای و  روانی  سلامت  برای

  و تسنيم

 3محویش 

(2022 ) 

  استثمارگرانه  رهبری  مضرات

  نقش :هتلداری صنعت  در

 بخشش   جو  و توطئه باورهای

  کارکنان   در  هيجانی  پيچيدگی  باعث  استثماری  رهبران

  دهند. می  افزایش  را  هاآن  روانی  درماندگی  و  شده  هتل

  به   که  هتل  کارکنان   که   داد  نشان   همچنين  مطالعه  ن یا

  احتمالاً   و  اعتقاددارند  سازمانی  توطئه  هایتئوری

  تجربه   استثماری  رهبری  تحت  را  احساسی  پيچيدگی

  بين  رابطه  شده  درک   بخشش  جو  این   بر  علاوه.  کنندمی

 .کندمی تعدیل را  روانی پریشانی و هيجانی پيچيدگی

و  4ن يباب 

همكاران  

(2021 ) 

خدمات:   بهبود تجربه  ت یر یمد

-مصرف یبخشش برا ريتأث

 کنندگان مسن 

  ی ريگرا که انصاف در شكل  ینقش  یصورت تجرب به آنان  

کنندگان مسن  مصرف   ان يدر م  ی و رفتار  ی بخشش عاطف

  ی ريگجهينت  را بررسی کردند.  کندیم  یمتحده باز  الات یا

که ادراک از عدالت بر بخشش  پژوهش حاکی از آن دارد  

 گذارد. یم  ريتأث یبخشش عاطف ق یاز طر   یرفتار

 

کلارک و  

 ( 2020) 5رودز

: نقش  نانهیکارآفر ی عذرخواه

بخشش در   ی اواسطه

 نده یآ ی هایهمكار

براؤم  زم يمكان   ك ی ،  نانهیکارآفر   عذرخواهی    ی ثر 

ا  افتیجهت در   نان یکارآفر  و  بخشش    ن یبخشش است 

، با  ندهیآ  یهایهمكار   یايو اح  یعذرخواه  ني در رابطه ب 

 . کندیم  یگریانج يم  ، انهی جویعدالت تلاف  زانيکاهش م

 ___________________________________________________ 

1 Zhan et al 
2 Danioni 
3 Tasneem & Mehwish 
4 Babin 
5 Clarke & Rhodes 
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 هاافته ی عنوان  محقق )سال( 

تاراف و  

همكاران  

(2019 ) 

تمرکز حواس در کار در برابر  

مدل   ك ی:  یبدرفتار  جی نتا

 شده  لیتعد  ی گريانجيم

در    ی، عدم قضاوت و اقدام با آگاهیذهن آگاه  یهاجنبه

  ر يکاهش تأث  قی کند و از طریبرابر استرس محافظت م

 شود. ی، باعث بخشش میمنف

 1استاک هاوس 

(2019 ) 

صفت بخشش به عنوان  

کننده حالت   ینيب شيپ

مثبت کار   جی بخشش و نتا

 یدگیدپس از بزه

ک  صهيخص با  رضا   تيفيبخشش  و    یشغل  تیبخشش، 

با اهداف ترک    که یدرحال  ؛رابطه مثبت دارد  یتعهد عاطف

که   حاکی از آن دارد  ها افتههمچنين ی  دارد.  یرابطه منف

  ی تر  رخواهانهي ادراکات خ  جادی بخشش باعث اخصيصه  

 . شودیماز بزهكار 

گوچایت و  

 2همكاران 

(2016 ) 

  ای ببخشند   دیبا  هاسازمان ایآ

 نبخشند؟ 

تأث  نیا رفتار    یفضا  ريمطالعه  بر  شده  درک  بخشش 

  و قصد ترک را   ی، تعهد سازمان یشغل  تی، رضا یريادگی

نشان داد که جو  نتایج این مطالعه  .  قراردادند  یموردبررس

طور معناداری با رفتار یادگيری و  به  شدهادراکبخشش  

ا بر  علاوه  دارد.  مثبت  رابطه  شغلی  اثر  نی رضایت   ،

  شده ادراکبخشش    جو  ني، ب یريادگی رفتار    یگریانجيم

 قرار گرفت.  ديتائ مورد  و قصد ترک یشغل تی و رضا

 

در خصوص بخشش    شدهانجام های  چنين بيان کرد که پژوهش  توانیمبا عنایت به پيشينه تحقيقات  

  رغمی علاند و  سازمانی پرداختههای خاصی از متغيرهای فردی و  به بررسی جنبه  عموماًدر محيط کار،  

  كرد یرو كی  ريتحت تأث شدت به، مطالعه بخشش هارشتهعلاقه گسترده به بخشش در انواع مختلف 

را فراهم    ديمف  یهانشياز ب  یاريموضوع بس  نیاست. اگرچه ا  قرارگرفته(  ی سطح فرد)  یشناختروان 

درک  . لذا با عنایت به این مساله که  تشده اس پراکنده   اتيادب  كیامر منجر به    نیا ا، امّکرده است

و پيامدها    وانفعالاتفعل، نياز به بررسی آن از علل،  است   دهيچيپ  فرایند  كیکار    محيطدر    شبخش

ما، ضروری    در فرهنگ ایرانی اسلامی کشور  ژهیوبهدر قالب یك مدل منسجم بخشش در محيط کار  

 رسد. به نظر می
 

 روش تحقیق   -3

مبنا بر  کاربرد  كیهدف    یپژوهش  م  ایتوسعه-یپژوهش  تحقيق  شود.  یمحسوب  روش 

کمّی( است که -از نوع طرح متوالی اکتشافی )کيفی   (آميختهترکيبی ) ، روش تحقيق  مورداستفاده

داده    هینظر  كردیو از رو  ی استفيک  یها است: مرحله اول در دسته پژوهش  ییشامل دو مرحله اجرا

 ___________________________________________________ 

1 Stackhouse 
2 Guchait et al. 
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  ی و کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار  یکدگذار مند و طی سه مرحله کدگذاری مشتمل بر  نظام  اديبن

 نه يو کارشناسان آگاه و مطلع در زم  رانیمدجامعه آماری بخش کيفی،    .است  شدهاستفاده ی  انتخاب

گيری و اشباع  نمونه تیکفابهبا توجه را تشكيل داده و  جهرم ر شه یدر ادارات دولت قيموضوع تحق

  اند. و در مطالعه شرکت کرده  شدهانتخاب  گيری هدفمند و گلوله برفینفر به روش نمونه 16نظری، 

کرسول   بنا به معيارهای ارائه شده توسط پژوهش در بخش کيفی روایی حصول اطمينان از منظوربه

ميلر  مقوله2000)  1و  بازبينی  نظير  اقداماتی  توسط  (،  از    زمانهماستفاده    ،شوندگانمصاحبه ها 

و حداقل مداخله در توصيف، مطالعه ميدانی گسترده،    هاداده کنندگان در تحليل و تفسير  مشارکت

و نتایج توسط اساتيد راهنما و مشاور و اعمال نظرات اصلاحی آنان انجام پذیرفت.   هانييتببازبينی 

مشخص از    طوربهدرون موضوعی و  ها از روش باز آزمون و روش توافق  برای تأیيد پایایی مصاحبه

و بازبينی کدها در فاصله زمانی کوتاه پس از کدگذاری    هامصاحبه راهكارهایی همچون ثبت جداگانه  

ی  مصاحبه تا مرحله  سؤالاتی تدوین  اوليه، نظارت اعضای تيم پژوهش بر فرایند انجام کار از مرحله

 و استخراج کدها، استفاده گردید.  ليوتحلهیتجز

  ساخته   محقق  پرسشنامه  از   هاداده  یگردآور   منظوربه  ی است وکمّ  هایدر دسته پژوهشمرحله دوم  

بخش   گيری درنمونهاست. روش    شدهاستفاده از گام اول(    یاستخراج  یبر اساس کدها  شدهی طراح)

ولتی،  باشد. در مرحله اول، با توجه به عدم همكاری برخی از ادارات دمی یاچندمرحله کمّی، روش 

  ی استثنا به گيری در دسترس انتخاب شدند )سازمان دولتی شهرستان جهرم به روش نمونه  35تعداد  

پرسنل ادارات دولتی    مشتمل بر کليه  یجامعه آمار نظامی و انتظامی(. در مرحله دوم،    یهاسازمان 

توزیع گردید. به علت    هاسازمانها بين  تصادفی پرسشنامه-ایشود که به روش سهميهشهر جهرم می

از    شدهکسبها از ارائه هرگونه آمار، با اتكا بر آمار غيررسمی طبق اطلاعات شفاهی  امتناع سازمان 

ادارات   برخی مدیران  و  ادارات  و کارکنان  آماری،  موردمطالعهفرمانداری شهرستان  ، حجم جامعه 

و روش    شدهمحاسبهنفر    354ران  با کمك فرمول کوک  یاندازه نمونه آمارنفر تخمين زده شد.    4500

  ی عامل  ليبر تحل  یمبتن  PLS  یآمار  افزارنرم با    یکمّ  های داده  باشد.ای میسهميه-تصادفی  گيری نمونه

در روش معادلات ساختاری    گرفت.  قرار  ليوتحله یتجزمورد    یمعادلات ساختار   یسازو مدل  یدیيتأ

متغيرهای    تكتكبررسی پایایی کل پرسشنامه )و تبع آن کل مدل(، پایایی    یجا به  PLSبا استفاده از  

از  پنهان موجود در مدل پژوهش محاسبه می شود. برای بررسی پایایی متغيرهای پنهان پژوهش 

یایی متغيرهای تحقيق در جدول  شود پاو شاخص آلفای کرونباخ استفاده می  2شاخص پایایی ترکيبی 

 آمده است.   2

 ___________________________________________________ 

1 Creswell and Miller 
2 Composite Reliability 
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 . پایایی متغیرهاي پژوهش2جدول  

 نتیجه پایایی ترکیبی  آلفاي کرونباخ نماد متغیر نام متغیر 

 پایایی متغير مناسب است  BF 889/0 912/0 ی انهيزمعوامل 

 پایایی متغير مناسب است  CF 855/0 888/0 عوامل علی

 پایایی متغير مناسب است  FR+ 951/0 958/0 پيامدهای مثبت 

 پایایی متغير مناسب است  FR- 834/0 890/0 پيامدهای منفی 

 پایایی متغير مناسب است  FS 929/0 940/0 راهبردها 

 پایایی متغير مناسب است  FW 879/0 903/0 بخشش درمحيط کار 

 پایایی متغير مناسب است  IF 804/0 860/0 گر مداخلهعوامل 

 

شود ميزان پایایی متغيرها  که مشاهده می  گونههمان   شدهاستخراج باتوجه به ميزان پایایی متغيرهای  

 . باشندی مشود از پایایی قابل قبولی برخوردار  باشد پس نتيجه میبيشتر می  70/0از ميزان  

جهت سنجش روایی متغيرها    1همچنين در پژوهش حاضر، از معيار ميانگين واریانس استخراجی 

برای همه متغيرها بالای   این مقدار  روایی    درمجموعآمد و    به دست   5/0استفاده شده است که 

جدول فورنل و    -همگرایی خوب برای تمام متغيرهای مرتبه اول حاصل شده است. روایی واگرا  

)جدول  قرار گرفت    تفادهمورداس  هاشاخص ( نيز برای بررسی ميزان رابطه یك سازه با  1981)  2لارکر

3.) 

 : ماتریس سنجش روایی افتراقی یا واگرا به روش فورنل و لارکر 3جدول 

 
عوامل 

 يانهیزم

عوامل 

 علی

پیامدهاي  

 مثبت

پیامدهاي  

 منفی

راهب 

 ردها

بخشش 

 درمحیط کار 

عوامل 

 گرمداخله 

عوامل 

 یانهيزم
735/0       

      708/0 707/0 عوامل علی

 ___________________________________________________ 

1 Average Variance Extracted 
2 Fornell & Larcker 
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پيامدهای  

 مثبت
764/0 716/0 808/0     

پيامدهای  

 منفی
346/0 403/0 436/0 818/0    

 438/0 793/0 662/0 792/0 راهبردها 
781/

0 
  

بخشش  

 درمحيط کار 
635/0 700/0 652/0 325/0 

491/

0 
714/0  

عوامل 

 گر مداخله
702/0 705/0 706/0 418/0 

693/

0 
647/0 711/0 

 یافته های تحقیق   -4

 بخش کیفی   -1-4

د  شوها از طریق کدگذاری باز مشخص  که مقوله   شدابتدای کدگذاری، تلاش  این پژوهش  در       

ها  که ارتباط بين مقوله  نی بعدازاد.  شونها به یكدیگر مرتبط  مقوله   ،کدگذاری محوری   از طریق  سپس

های  ، مقوله های اصلیمقوله  ،کدگذاری انتخابی   واسطهبه طی کدگذاری باز و محوری شناسایی شدند،  

 . یابد  تدوین  نظریتا مدل    شود ی مها یكپارچه  فرعی و ارتباط آن 

  شده ب انتخاکنندگان  از الفاظ زنده مشارکت  برگرفتهها توسط محققان و  عنوان انتخابی برای مقوله

هایی که نمایان آن است،  است و سعی بر این بوده است تا بيشترین ارتباط و همخوانی را با داده 

  بازنشان ها را در قالب مفاهيم و کدهای  خلاصه نتایج تحليلی مصاحبه  صورتبه   4داشته باشند. جدول  

 دهد. می

 هر مفهوم رمجموعهیز. مفاهیم و کدهاي 4جدول 

 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

1 
ایمان و اعتقاد  

 به خدا و آخرت 

PA79. PD91. PN37. 

PN12. PE37. PE38. PH17. 

PH44. PH45. PH56. PC31. 

PC8. PC3. PC51 

44 
شرایط خاص جرم 

 و خطا

PA20، PA19، PB159، 

PB100، PB62، PB63، 

PK45، PE57، PE4، PE5، 

PH3، PH22، PH68، PO28 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

2 
خودسازی  

 معنوی
PN16، PN17، PH16، PT53 45 

عدم سو استفاده  

 از بخشش
PA3، PD52، PI65، PG53، 

PM43 

 دینی  یهاارزش  3
PN6، PE75، PH12، PH13، 

PH2، PC26 
46 

عواقب سازمانی و  

خطا  یفرا سازمان  

PA18، PA17، PA13، 

PA12، PB99، PB61، 

PD60، PE14، PE11، 

PG27، PH23، PH4 

4 
تبعيت از  

 معصومين 

PD1، PE27، PE28، PE29، 

PH14، PO45 
47 

انگيزه و قصد 

 مندی فرد خاطی 

PA10، PB64، PK48، 

PK47،PD67، PN53، 

PN52، PN54، PE54، 

PH24، PO47، PM63، 

PC74، PC75، PT39 

 آرامش درونی  5

PO62، PS52، PM29، 

PM33، PC30، PC49، PT15، 

PT58، PT59، PT60 

48 

سابقه، جایگاه،  

شخصيت و  

مشكلات فرد  

 خاطی 

PA38، PA70، PA73، 

PA72، PB7، PB26، PB27، 

PB67، PB78، PB80، 

PB98، PB126، PB150، 

PB161، PK23، PK49، 

PD73، PD4، PD5، PD51، 

PD42، PF16، PR5، 

PR22،PR39، PR42، 

PE81، PE32، PE33، 

PE34، PE42 PE43، 

PH33، PO48، PM11، 

PM42، PM60، PC42، 

PC43، PC76، PT14 

6 
  یهایژگیو

 اخلاقی

PB16، PB153، PK38، 

PK57، PD58، PD23، PN10، 

PF70، PR19، PR30 ، 

PI8، PI7، PE36، PE75، 

PG7، PO6، PS16، PM20، 

PC7، PT12، PT21 

49 
عذرخواهی  

 خالصانه 

PA52، PB168، PB169، 

PD25، PN49، PN50، 

PF65، PF66، PF67، PE58، 

PG54، PH51، PM16، 

PC62، PC77، PC78 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

 شخصيت فرد  7

PA25، PA21، PB160، 

PB122، PB123، PB142، 

PB143، PB144، PB164، 

PB14، PB15، PD7، PD37، 

PD38، PD49، PD24، PN15، 

PN14، PF76، PR20، PR8، 

PI38، PI11، PI12، PH15، 

PO8، PM24، PM26، PM27، 

PM25 

PM9، PM28، PM58، PC32، 

PC9، PC20، PC93 

50 
نوع خطا، پيامد 

 خطا، تكرار خطا 

PA4، PA34، PA35، 

PA64، PA65، PA9، 

PB29، PB45، PB69، 

PB70، PB72 PK22، 

PK46، PK51، PK54، 

PD53، PD54، PN51، 

PF28، PF64، PR48، PR6، 

PR7، PR12، PR41، PR53، 

PR54، PR55، PR56، 

PI16، PE55، PG29 PG28، 

PH21، PH25، PH55، 

PO27، PS44، PS43، 

PM18، PM21، PM36، 

PM37، PM61، PC65، 

PC70، PT22، PT23، PT38 

8 
ذاتی بودن 

 بخشش

PD70، PD13، PD36، PN19، 

PF17، PO7، PO35، PO56، 

PS27 

ن زما 51  
PB97، PK6، PN43، PF18، 

PF24، PI13 

9 
 ینيبجهان

 شخصی

PB38، PB43، PN21، PN44، 

PM13، PC36، PT18، PT19 
52 

شرایط و هنجارها 

و ماهيت کار و  

 محيط کار

PA8، PA36، PB8، PB77، 

PB49، PB9، PB12، PB30، 

PB33، PB46، PB56 

PB59، PB73، PB74، 

PB79، PB82، PB95، 

PB96، PB105، PB124، 

PB127 

PB137، PB148، PB154، 

PK2، PK18، PK41، 

PK31،PK44، PK52، 

PK55 

PD18، PD59،PD65، 

PD78، PF6، PF7، PF31، 

PF32، PF48، PR10، PR24 

PR25، PR26، PR32، 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

PR69، PI6، PE25، PE39، 

PE40، PE41، PE44، PE53 

PG14، PG41، PG40، 

PG55، PH19، PH20، 

PH27، PH63، PO32، PS8، 

PS9 PS24، PS26، PS34، 

PM5، PM6، PM7، PM8، 

PM22، PC5، PC79، PT5، 

PT6، PT7، PT24 

 ییگرامنطق 10

PB20، PB37، PB90، 

PB134، PB140، PB145، 

PB151، PK34، PK50، 

PN58 

PN20، PN42، PE82، PE83، 

PE35، PT54 

53 

عدالت 

شده و  ادراک

موجود در 

 محل کار

PB50، PB65، PB128، 

PB130، PB131، PB132، 

PB133، PK3، PK39، 

PI18، PT13 

11 
شناخت و درک  

 مزایای بخشش

PA66، PH37، PS15، PC92، 

PC27، PC28، PC37، PC29، 

PC66، PT51 

54 
کيفيت روابط  

 کاری 

PB51، PB52، PB116، 

PB125، PK42، PD20، 

PD21، PN55، PF33، 

PF34، 

PF35، PF36، PR31، 

PR68، PE19، PE52، 

PG31، PG57، PH64، 

PS47، PS48، PT27 

12 
شناخت موانع  

 احيای حق
PR27، PR52، PG32، PT16، 

PT17 
55 

سن و سواد و  

جنسيت  

 همكار 

PD3، PD14، PD15، 

PN60، PR9، PI30، PG56، 

PO21، PT46 

13 

صلاحدید  

مدیریتی و 

 کاری 

PA69، PA62، PA71، PB17، 

PB25، PB40، PB41، PK5، 

PF75، PF72، PF71 PF4، 

PF3، PE78، PE79، PE80، 

56 

شرایط 

اقتصادی و 

 مالی همكار 

PB10، PB28، PB48، 

PB66، PB81، PK14، 

PK13، PK40، PF29، 

PF30، PR67، PG45، 

PM23، PM59 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

PG5، PG9، PH18، PM62، 

PC64، PC69، PT41، PT20 

 یاعوامل رابطه 14

PA74، PB44، PK4، PK65، 

PK36، PK53، PD57، PD87، 

PD86، PN24، PN23، PN25، 

PF13، PF14، PG3، PG4، 

PG8، PS17، PS14، PT61 

 اشخاص ثالث 57

PA32، PA53، PB112، 

PB11، PB13، PB60، 

PB135، PB147، PK43، 

PD40 

PN30، PN31، PN45، 

PN65، PF25، PF26، 

PF38، PF51، PR28، PI21، 

PI58 PE26، PG30، PH34، 

PH36، PO22، PO25، 

PO33، PO34، PO39، 

PC6، PC40، PT25 

15 
خاطر به  تعلق

 شغل
PB136، PB149، PN32 58 

عوامل خارج 

 از سازمان 

PB85، PB103، PD63، 

PD64، PD72، PR35، 

PR36، PM30، PM31، 

PM32، PC39 

16 
تكریم 

 رجوعارباب 
PF5، PG37، PC19 59 

برگزاری 

جلسات 

عمومی و 

افزایش 

 همكاری 

PB22، PB23، PN73، 

PF39، PF47، PR16، 

PR33، PI33، PE47، 

PG36، PG33 PH30، PS5، 

PC81 

17 
مسئوليت  

 داشتن

PB18، PB24، PB42، PD61، 

PD62، PG6 
60 

  یهابرگزاری دوره 

آموزشی و 

هابرنامهفوق  

PB117، PK30، PD80، 

PD81، PN61، PN22، 

PN72، PR15، PR17، 

PG39، PG46، PG47، 

PG48، PG49، PG50، 

PG51 PG52، PH43، 

PO19، PC82 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

 متقابلنيازهای  18
PB39، PK35، PK37، PD56، 

PD47، PF15، PH50، PT56، 

PT55 

61 

تفهيم وظایف و 

اختيارات و 

 توقعات محل کار

PB19، PB109، PB139، 

PB141، PB146، PK19، 

PD32، PD68، PN64، 

PN63 PN62، PN59، PI56، 

PE46، PG38، PS19 

19 
فهميدن خطای 

 اتفاق افتاده 
PB167، PO31، PK73 62 

توجه و رسيدگی 

 به نيروی کار

PA6، PA7، PA5، PA77، 

PB75، PB76، PB119، 

PB173، PK28، PD42، 

PD90، PN56، PI31، PI29، 

PI22، PI9، PI15، PI19، 

PI23، PE50، PH29، 

PO38، PO54، PS7، PS36، 

PS35، PC57، PT37، 

PT28، PT30، PT32 

20 
بودن   حقی ذ

 برای بخشش

PA68، PA15، PB3، PF1، 

PF79، PE24، PE22، PE6، 

PE2، PG2 

63 

مدیریت و کنترل  

شرایط تنش و 

 بخشش

PB57، PB58، PB89، 

PB110، PB111، PB120، 

PB129، PB155، PB165، 

PB166، PB170، PB171، 

PB172، PB176، PB177، 

PK7، PK16، PK17، 

PK20، PD77، PD89، 

PN70، PN71، PR58، 

PI52، PI42، PI14، PI49، 

PI48 

PE13، PE48، PG16، 

PG15، PH28، PH39، 

PH40، PO30، PM10، 

PM12، PM44، PT29، 

PT31، PT33، PT34 

21 
تصميمی ارادی  

 و درونی

PA1، PB4، PB86، PB152، 

PK63، PD71، PD22، PF12، 

PF61، PF69، PH5 

64 

استفاده از  

ارتباطات کلامی 

 مؤثر بر بخشش 

PA42، PA40، PA31، 

PB108، PK9، PK56، 

PK29، PD16، PD76، 

PD28، PD33، PD34، 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

PH58، PH1، PH32، PS21، 

PS22، PC59، PC67، PT57 

PD66، PN48، PF11، 

PF10، PI34، PI10، PI32،، 

PE12، PG34، PH38، 

PO23، PO37، PS6، 

PM39، PM40، PM41 

 ی ازخودگذشتگ 22

PA16، PB1، PB2، PB5، 

PB104، PK8، PK60، PK66، 

PD43، PD31، PD9، PD11، 

PD10، PD12، PD48، PN36، 

PN69، PN4، PN2، PN3، 

PN1، PN18، PN26، PF2، 

PF77، PF78، PF80، PR1، 

PR71، PI35، PI27، PI4، 

PI2، PI1، PI47، PI70، PI20، 

PE23، PE3، PE1، PE76، 

PG58، PH8، PH9، PH10، 

PH11، PO4، PO5، PO46، 

PS57، PS2، PS56، PM3، 

PM1، PC14، PC12، PC11، 

PC10، PC2، PC1، PT8، 

PT9، PT3، PT10 

65 

استفاده از  

 یگرواسطه

 اشخاص ثالث

PB107، PD6، PD35، 

PF60، PF59، PF58، 

PR29، PO24، PT62، 

PT36 

23 
 یهاانفاق داشته

 خودت

PB31، PB32، PB83، PB84، 

PB91، PB92، PB93، PD8، 

PN11، PN66، PN67، PN68، 

PR3، PR2، PI51، PG12، 

PG13، PS13، PS3، PS1، 

PS55،PM2، PC15، PC16، 

PC17، PC18، PT4، PT2، 

PT1 

66 

کمك به 

درک شرایط 

 فرد خاطی 

PB47، PB21، PK21، 

PK10، PI17، PM15، 

PM14، PT40 

24 

بخشيدن در 

جایگاه فردی و 

 سازمانی 

PA1، PF37، PF83، PR4، 

PH6 ، PC58 ، PC58 ، PC60 

، PC68 

67 
ایجاد جو دوستی 

 و صميميت

PA41 ، PA39 ، PB118 ، 

PB121 ، PK26 ، PK25 ، 

PD45 ، PD74 ، PD17 ، 

PD26 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

PD29 ، PD75 ، PR18 ، 

PI24 ، PI55 ، PI57 ، PE21 

، PO20 ، PS39 ، PS18 ، 

PS20 PS49 ، PS50 ، 

PC80 ، PC83 ، PC89 

25 

در دل خود 

چيزی نگه  

 نداشتن

PA54 ، PA59 ، PF23 ، 

PF62 ، PE66 ، PE67 
68 

ایجاد جو 

 بخشش

PB71 ، PB102 ، PB106 ، 

PK27 ، PD55 ، PD69 ، 

PN28 ، PN13 ، PN75 ، 

PN29 

PF73 ، PR14 ، PI68 ، 

PI71 ، PE84 ، PE85 ، 

PE31 ، PG35 ، PH31 ، 

PH41 ، PH65 PO26 ، 

PO18 ، PS46 ، PS33 ، 

PS32 ، PS4 ، PS11 ، PS12 

، PC85 ، PC23 ،PC25 ، 

PC84  ، 

26 
خلق آرامش 

 درونی 

PB87 ، PB88 ، PK11 ، 

PD30 ، PI39 ، PE63 ، PE64 

، PH26 ، PO63 ، PS54 

69 

ایجاد و 

توسعه  

فرهنگ 

 عذرخواهی 

PK69 ، PS51 ، PC24 

27 

تغيير احساسات 

منفی به  

 احساسات مثبت

PA55 ، PA23 ، PB35 ، 

PB36 ، PD19 ، PN41 ، 

PN76 ، PF8 ، PR66 ، PI25 ، 

PI72 ، PI26 ، PO36 ، PS25 

، PM17 ، PM35 ، PM34 ، 

PC41 ، PC56 ، PT52 

70 

احساس 

امنيت و  

شادابی و 

 نشاط

PK62 ، PF82 ، PR51 ، 

PI40 ، PI60 ، PI54 ، PI69 

، PE30 ، PO15 ، PO61 

28 
تقویت  

 احساسات مثبت

PN34 ، PN35 ، PN39 ، 

PN74 ، PE77 
71 

اصلاح فرد 

 خاطی 

PE70 ، PM66 ،PM67 ، 

PT45 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

29 

تغيير شناختی و  

ادراکی نسبت به  

 خطا و خطاکار 

PK67 ، PN33 ، PN40 ، 

PN38 ، PR38 ، PR37 ، 

PR40 ، PI36 ، PE60 ، PE59 

، PE61 ، PE62 ، PE65 ، 

PG1 ، PH7 ، PO10 ، PO2  

PO3 ، PO40 ، PO41 ، PS61 

، PS58 ، PM4 ، PM52 ، 

PM53 ، PM56 ، PM54 ، 

PM55 ، PC86 ، PC46 ، 

PC50 

72 
افزایش دقت 

 و یادگيری 
PA75 ، PA76 ، PE71 ، 

PE73 

30 

تفهيم خطا و 

دادن فرصت 

 جبران

PB68 ، PK71 ، PK70 ، 

PD27 ، PI5 ، PI62 ، PE69 ،  

، PE68 ، PO53 

73 
ایجاد  

نفسعزت  

PB156 ، PF43 ، PO57 ، 

PO58 ، PO59 ، PS53 

31 

اجتناب از 

اقدامات انتقام 

جویانه و تلافی 

 جویانه

PK1 ، PF22 ، PF9 ، PC45 ، 

PC47 
74 

کاهش  

استرس و  

افزایش 

 خلاقيت

PA49 ، PF40 ، PF50 ، 

PO63 

32 
برقراری ارتباط  

 مجدد 

PA60 ، PK68 ، PD46 ، 

PD44 ، PG18 ، PG19 ، 

PG17 ، PM57 ، PC13 

75 

،  یانضباطیب

  یکاراهمال 

 )پيامد منفی(

PD2 ، PF55 ، PF54 ، 

PF53 ، PR43 ، PE45 ، 

PG10 ، PH66 ، PO49 ، 

PS40 ، PT42 

33 

تغيير رفتار 

منفی به رفتار  

 مثبت 

PA58 ، PA78 ، PB138 ، 

PK64 ، PN27 ، PN9 ، PN8 ، 

PF21 ، PF20 ، PF19 ، PF63 

PR70 ، PE10 ، PG59 

،PH42 ، PC44 ، PC48 ، 

PC71 

76 

شكستن قبح  

خطا و  تكرار  

خطا و 

گستاخی 

خاطی )پيامد  

 منفی( 

PN47 ، PF52 ، PR45 ، 

PR44 ، PR46 ، PR47 ، 

PR57 ، PI63 ، PG11 ، 

PO50 ، PS60 ، PS41 ، 

PS45 ، PM68 ، PT47 ، 

PT48 ،  PT43 ، PT63 ، 

PT49 

34 
حدود اختيارات  

 و وظایف 

PA2 ، PN46 ، PR23 ،  ، 

PI73 ، PI66 ، PI61 ، PE8 ، 

PH48 ، PC63 ، PT11 

77 

انجام 

تر امور  راحت

، تحقق  

اهداف و  

PK59 ، PF41 ، PF45 ، 

PF49 ، PR49 ، PI53 ، 

PI43 ، PI45 ، PE49 ، 

PE72 ، PG24 PH49 ، 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

افزایش 

یوربهره   

PH59 ، PO12 ، PO16 ، 

PO17 ، PO42 ، PS38 ، 

PS37 ، PM49 ، PM48 ، 

PM51 ، PC55 ، PC53 ، 

PC88 

35 
بروکراسی حاکم  

 بر ادارات
PK32 ، PR60 ، PC4 78 

حل تعارض و  

ایجاد آرامش 

 در محيط کار 

PB174 ، PB175 ، PI59 ، 

PO9 ، PO11 ، PO60 ، 

PM47 ، PM50 ، PC54 ، 

PT44 

36 

جایگاه اجتماعی 

سازمان و محيط 

 کار 

PA67 ، PR64 ، PR63 ، 

PR61 ، PR21 
79 

کاهش  

  یهای ناهنجار 

 محيط کار

PF81 ، PE70 ، PH57 ، 

PO1 

37 
حاکم   یهاارزش 

 بر محيط کار

PA22 ، PA28 ، PA29 ، 

PA33 ، PK15 ، PD79 ، 

PD39 ، PR65 ، PR34 ، 

PE16 ، PH35 ، PS30 ، 

PS29 ، PS28 ، PC21 ، 

PC35 ، PC33 ، PT35 ، 

PT26 

80 

و  یالگوبردار

بخشش 

 متقابل

PK58 ، PG22 ، PG23 ، 

PG25 ، PG26 ، PH47 ، 

PH61 ، PH62 ، PO44 ، 

PS59 

38 

وجود جو  

بخشش در 

 محيط کار

PA27 ، PB113 ، PB114 ، 

PB115 ، PB53 ، PB54 ، 

PB55 ، PK33 ، PD85 ، 

PD50 

PR62 ، PR59 ، PR11 ، PI50 

، PE18 ، PE17 ، PE20 ، 

PE15 ، PO52 ، PS23 ، 

PS10 

81 

افزایش همكاری و 

همدلی و روابط 

 صميمی 

PA43 ، PA44 ، PA46 ، 

PB34 ، PK72 ، PK61 ، 

PD83 ، PD84 ، PN5 ، 

PN5 ، PN7 PN57 ، PR50 

، PI28 ، PI46 ، PG21 ، 

PG44 ، PO13 ، PO14 ، 

PO43 ، PC52 

39 

درک بخشش و  

آن بر   ريتأث

 محيط کار

PB162 ، PK24 ، PF27 ، 

PI64 ، PS42 ، PS31 ، PM65 

، PM64 

82 

افزایش 

انگيزه ، تعلق  

و رضایت 

 شغلی 

PA63 ، PA61 ، PA48 ، 

PA47 ، PA50 ، PB157 ، 

PB158 ، PD82 ، PD41 ، 

PF42 
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 کدهاي باز مفاهیم ردیف  کدهاي باز مفاهیم ردیف 

PF44 ، PI3 ، PI44 ، PI41 ، 

PE74 ، PH46 ، PH52 ، 

PH53 ، PM46 ، PC87 

 فرهنگ اجتماع  40
PA26 ، PC38 ، PC34 ، 

PC22 
83 

کاهش اقتدار   

و تخریب  

جایگاه اداری 

 )پيامد منفی(

PB101 ، PB94 ، PF56 ، 

PF57 ، PR13 ، PH54 ، 

PH67 

41 
فرهنگ 

 خانوادگی 
PA24 ، PK12 ، PN77 84 

تضييع حقوق  

دیگران 

 )پيامد منفی(

PG60 ، PO64 ، PM69 

42 
  یریپذجبران

 خطا 
PE56 ، PE7 ، PE9 ، PM38  

PM19 
85 

ارتقا جایگاه 

سازمانی در  

 محيط بيرون 

PA45 ، PG42 ، PO55 ، 

PC90 

43 
درک خطا 

 توسط خاطی 

PA14 ، PA11 ، PA51 ، 

PB163 ، PF74 ، PF68 ، 

PI67 ، PI37 ، PG20 ، PO51 

، PO29 ، PM45 ، PC72 ، 

PC73 ، PC61، PT50 

86 
رضایت  

رجوعارباب   

PB6، PF46، PG43، PH60، 

PC91 

 

.  شودیمتر تقسيم  کلی  یهامقوله پس از استخراج مفاهيم، بر اساس ماهيت و ميزان تشابه، مفاهيم به  

 نتيجه که است اوليه مفاهيم و کدها از یاافتهیسازمان  مجموعه ایجاد هدف، محوری، کدگذاری در

 بيشتر  مرحله این است. تمرکز باز کدگذاری مرحله در مصاحبه هر یهاگزاره  و تفصيلی دقيق بررسی

مصاحبه   16در پژوهش حاضر در مرحله کدگذاری باز از مجموع  .هاداده نه  است  مفاهيم و  کدها  بر

 محققان مفاهيم، بندیدسته منظوربه مرحله بعد، مضمون توصيفی بدون تكرار نمایان شد. در  86

  5جدول شماره    .کردند بندی مقوله اصلی دسته  6مقوله فرعی و    24را در قالب   مربوطه های گزاره

 دهد.های فرعی و اصلی را نشان میشيوه تبدیل مفاهيم به مقوله
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 هر مقوله  رمجموعهیزها و مفاهیم . مقوله5جدول 

 هاي فرعیمقوله مفاهیم ردیف 
هاي مقوله

 اصلی 

 ایمان و اعتقاد به خدا و آخرت  1

 ها ارزشباورها و 

 عوامل علّی 

 خودسازی معنوی  2

 دینی  یهاارزش 3

 تبعيت از معصومين  4

 درونی  آرامش 5

 شخصيتی  یهایژگیو
 اخلاقی   یهایژگیو 6

 شخصيت فرد  7

 ذاتی بودن بخشش  8

 شخصی ینيب جهان 9

 شناختی   یهایژگیو

 

 یی گرامنطق 10

 دیدگاه و نگرش شخصی  11

 در خصوص بخشش 

 شناخت موانع احيای حق  12

 صلاحدید مدیریتی و کاری  13

 مصلحت سازمانی 

 

 یارابطهعوامل  14

 به شغل  خاطر تعلق 15

 رجوع اربابتكریم  16

 مسئوليت داشتن  17

 نيازهای متقابل  18

 وقوع خطا و درک خطا  فهميدن خطای اتفاق افتاده 19
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 هاي فرعیمقوله مفاهیم ردیف 
هاي مقوله

 اصلی 

  بودن برای بخشش  حقیذ 20

 تصميمی ارادی و درونی  21

 گذشتن از حقوق فرد 

پدیده 

 محوري: 

بخشش در  

 محیط کار 

 ی ازخودگذشتگ 22

 خودت   یهاداشتهانفاق  23

 بخشيدن در جایگاه فردی و سازمانی  24

 در دل خود چيزی نگه نداشتن  25

 تغيير احساسات و عواطف 
 خلق آرامش درونی  26

 تغيير احساسات منفی به احساسات مثبت 27

 تقویت احساسات مثبت  28

تغيير شناختی و ادراکی نسبت به خطا و   29

 تغيير ادراکات و افكار  خطاکار 

 تفهيم خطا و دادن فرصت جبران  30

 اجتناب از اقدامات انتقام جویانه و تلافی جویانه  31

 برقراری ارتباط مجدد  32 تغيير رفتار 

 تغيير رفتار منفی به رفتار مثبت  33

 ساختار سازمانی  حدود اختيارات و وظایف  34

 
 

 

 

 

 

عوامل  

 ي انهیزم

 بروکراسی حاکم بر ادارات  35

 جایگاه اجتماعی سازمان و محيط کار  36

 ی سازمان فرهنگ

 حاکم بر محيط کار  یهاارزش 37

 وجود جو بخشش در محيط کار  38

 آن بر محيط کار  ريتأثدرک بخشش و  39
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 هاي فرعیمقوله مفاهیم ردیف 
هاي مقوله

 اصلی 

 فرهنگ اجتماع  40
 فرهنگ حاکم بر جامعه 

 فرهنگ خانوادگی  41

 خطا   یریپذ جبران 42

 عواقب و شرایط خطا 

 درک خطا توسط خاطی  43

 شرایط خاص جرم و خطا  44

 عدم سو استفاده از بخشش  45

 عواقب سازمانی و فراسازمانی خطا  46

 انگيزه و قصد مندی فرد خاطی  47

 مرتبط با خاطی عوامل 

 گر مداخله

 سابقه، جایگاه، شخصيت و مشكلات فرد خاطی  48

 عذرخواهی خالصانه  49

 نوع خطا، پيامد خطا، تكرار خطا  50
 عوامل مرتبط با خطا 

 زمان  51

 شرایط و هنجارها و ماهيت کار و محيط کار  52

 عوامل مرتبط با محيط کار 

 و موجود در محل کار  شده ادراکعدالت  53

 کيفيت روابط کاری  54

 

 سن و سواد و جنسيت همكار  55

 شرایط اقتصادی و مالی همكار  56

 اشخاص ثالث  57
 عوامل خارجی 

 عوامل خارج از سازمان  58

 برگزاری جلسات عمومی و مشترک کاری  59
 راهبردها  قبل و حين خطا  یهاکنش

 ها برنامهفوقآموزشی و  یهادورهبرگزاری  60
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 هاي فرعیمقوله مفاهیم ردیف 
هاي مقوله

 اصلی 

 تفهيم وظایف و اختيارات و توقعات محل کار  61

 توجه و رسيدگی به نيروی کار  62

63 

 
 مدیریت و کنترل شرایط تنش و بخشش 

 بر بخشش   مؤثراستفاده از ارتباطات کلامی  64

 اشخاص ثالث  یگرواسطهاستفاده از  65 بعد از خطا   یهاکنش

 کمك به درک شرایط فرد خاطی  66

 ایجاد جو دوستی و صميميت  67

 ایجاد جو بخشش  68 بخشش   یسازفرهنگ

 ایجاد و توسعه فرهنگ عذرخواهی  69

 احساس امنيت و شادابی و نشاط  70

 پيامدهای مثبت در سطح فردی

 

 پیامدها

 اصلاح فرد خاطی  71

 یادگيریافزایش دقت و   72

 نفس عزتایجاد  73

 کاهش استرس و افزایش خلاقيت  74

 )منفی(   یکاراهمال،  یانضباطیب  75

 پيامدهای منفی در سطح فردی
  شكستن قبح خطا و گستاخی خاطی و 76

 تكرارخطا )منفی( 

امور، تحقق اهداف و افزایش   ترراحتانجام  77

پيامدهای مثبت در سطح بين   ی وربهره

 فردی

 و محيط کار 

 در محيط کار  آرامش حل تعارض و ایجاد  78

 محيط کار  یهایناهنجارکاهش   79
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 هاي فرعیمقوله مفاهیم ردیف 
هاي مقوله

 اصلی 

 و بخشش متقابل  ی الگوبردار 80

 افزایش همكاری و همدلی و روابط صميمی 81

 تعلق و رضایت شغلی  ،افزایش انگيزه 82

 کاهش اقتدار و تخریب جایگاه اداری )منفی(  83

 پيامدهای خارج از محيط کار 

 تضييع حقوق دیگران )منفی(  84

 ارتقا جایگاه سازمانی در محيط بيرون  85

 رجوع اربابرضایت  86
 

 روایت پژوهش 

بودن    حقیذو فهم خطای اتفاق افتاده و صاحب حق شدن و    و درکبحث بروز و وقوع خطا  

اتفاق افتادن بخشش در محيط کار است. بخشش زمانی معنا    شرطشيپو    ازينش يپبرای بخشش،  

باشد و فرد به این امر    شدهع یضاکه فرد دارای حقی برای بخشيدن باشد یا حقی از وی    کندی مپيدا  

دینی و معنوی همچون اعتقاد به خدا و آخرت و تبعيت از    ی هاارزش آگاه باشد. داشتن باورها و  

ما یكی از عواملی است که بروز بخشش در محيط کار را محقق  سيره معصومين در جامعه مذهبی  

از تربيت    متأثرشخصيتی کارکنان و شخصيت فردی و اخلاقی آنان که    یهای ژگیو. وجود  سازدیم

فردی و خانوادگی و جامعه است از عواملی است که بروز و ظهور بخشش در محيط کار را فراهم  

حفظ  کندیم و  فارغ    آرامش. کسب  ودرونی  اخلاقی  مباحث  از    از  معنوی  و    ی هایژگیوتربيتی 

شخصيتی است که در کنار ذاتی بودن ميل به بخشش از عوامل مسبب بخشش در محيط کار می 

و داشتن    ینيبجهان شناختی فرد در خصوص شناخت و درک مزایای بخشش و نوع    یهای ژگیوباشد.  

به موانع احقاق و احيای حق خود از عوامل علی هستند    یآگاه، همچنين  ییگرامنطق و    ینگرنده یآ

. مصلحت سازمانی نيز در چارچوب نيازها و  آوردی م  به وجودکه پدیده بخشش را در محيط کار  

  ط يدر محمحيط کار، فرد را راغب و مجبور به بخشش    یهامصلحتتعلقات و الزامات و تعهدات و  

 . دینمایمکار  

شود. مفهومی که در متن ای با عنوان بخشش در محيط کار مییده این عوامل منجر به ظهور پد

اختياری و بيانگر    کاملاًمطرح گردیده است. این مفهوم )بخشش(    شوندگانمصاحبه صحبت تمامی  
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تغيير   صورتبهخود در محيط کار که    وحقوقحق اراده فرد است. اختياری در بخشيدن و گذشتن از  

و تماما متأثر از شرایط   کندی مکات و افكار و تغيير رفتار نمود پيدا احساسات و عواطف و تغيير ادرا

 علیّ فوق الذکر است. 

ای با عنوان راهبردهای بخشش در محيط کار ادارات دولتی  مفهوم بخشش منجر به ظهور پدیده 

ساختار سازمانی    ازجملهبا شرایطی خاص    گردد. بستر حاکم بر راهبردهای بخشش در محيط کارمی

و فرهنگ حاکم بر جامعه و عواقب و شرایط خطا مواجه است. در این ميان عوامل    یسازمانرهنگفو  

  عنوان به  مرتبط با فرد خاطی، عوامل مرتبط با خطا، عوامل مرتبط با محيط کار و عوامل خارجی

بر راهبردهای بخشش در محيط کار دارد. راهبردهای بخشش در  شرایط مداخله گر تأثير زیادی 

از  کار )کنش  محيط قبل و حين خطا    یهابرکنش است مشتمل    ییهامؤلفه ها و تعاملات( منتج 

برگزاری  افزایش   و  عمومی  جلسات  )برگزاری تفهيمهابرنامه فوق  و  آموزشی  یهادوره   همكاری،   ،  

  شرایط   و کنترل  کار، مدیریت  نيروی  به  رسيدگی  و  کار، توجه  محل  توقعات  و  اختيارات  و  وظایف

  از   بخشش، استفاده  بر  مؤثر  کلامی  ارتباطات  از  بعد از خطا )استفاده  یهاکنش بخشش( و    و  تنش

  جو   بخشش )ایجاد  یسازفرهنگو    خاطی(  فرد  شرایط  درک  به  ثالث، کمك  اشخاص  یگرواسطه 

 . باشدیمعذرخواهی(    فرهنگ  توسعه  و  بخشش، ایجاد  جو  صميميت، ایجاد  و  دوستی

پيامدهایی در سطح فردی و بين فردی و در سطح محيط کار و خارج  ، نتایج و ذکرشده راهبردهای 

  نشاط،   و  شادابی  و  امنيت  احساس  ازجملهدارد. در سطح فردی دارای پيامدهای مثبتی    از محيط کار

افزایش  فرد  اصلاح خلاقيت    افزایش  و  استرس  ، کاهشنفسعزت   ایجاد  یادگيری،  و  دقت  خاطی، 

  شكستن   و  یکاراهمال ،  یانضباطیب. همچنين دارای پيامدهای منفی در سطح فردی شامل  باشدیم

. در سطح بين فردی و محيط کار دارای پيامدهای  باشدی متكرارخطا    و  خاطی  گستاخی  و  خطا  قبح

 در   آرامش  ایجاد  و  تعارض  حل  ،یور بهره   افزایش  و  اهداف  تحقق،  امور   ترراحت   مثبتی شامل انجام

کاهش  محيط   و   همكاری  افزایش  متقابل،  بخشش  و  یالگوبردارکار،    محيط  یهای ناهنجار   کار، 

. پيامدهای منفی در سطح  باشدیمشغلی    رضایت  و  تعلق،  انگيزه  افزایش  صميمی،  روابط  و  همدلی

.  باشد ی مدیگران    حقوق  تضييع   اداری و  جایگاه  تخریب  و اقتدار بين فرد و محيط کار شامل کاهش

بيرون    محيط  در  سازمانی  جایگاه  رج از محيط کار که پيامدهای مثبت بوده، شامل ارتقاپيامدهای خا

 . باشدی م  رجوعارباب   و رضایت

پس از استخراج مفاهيم برآمده از کدگذاری باز، مفاهيم بر اساس ماهيت و ميزان تشابه به مقوله  

  شده م يترسدهنده آن  عناصر تشكيل. در ادامه مدل نهایی پژوهش حاضر و  شودیمتر تقسيم  کلی

 (. 1شكل  است ) 
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 الگوي تبیین مقوله بخشش در محیط کار  .1شکل 

 در ادارات دولتی شهر جهرم  
 

 ، شش فرضيه به شرح زیر مورد ارزیابی قرار گرفت:شدهاستخراج بر اساس مدل مفهومی  

  و   سازمانی  مصلحت،  شناختی  یهایژگی، وشخصيتی  یهایژگی، وباورها)  علیّ   شرایط(:  1)  فرضيه

 . است  مؤثر  کار  محيط  در  بخشش  بر(  آن  درک  و  خطا  وقوع

  احساسات   تغيير،  خود  حقوق  از  گذشتن،  فرد  ارادی خواست)   کار  محيط  در  بخشش(:  2)  فرضيه

 .دارد  اثر  کار  محيط  در  بخشش  راهبردهای  در(  رفتار  تغيير،  افكار  و  ادراکات  تغيير،  عواطف  و

ی، ساختار سازمانی، عواقب  سازمانفرهنگفرهنگ حاکم بر جامعه،  )ای  عوامل زمينه(:  3فرضيه )

 .دارد  اثر  کار  محيط  در  بخشش   در راهبردهای  (و شرایط خطا 

  با   مرتبط  عوامل،  خاطی  با  مرتبط  عوامل،  خطا  با  مرتبط  عوامل گر )مداخله   عوامل(:  4)  فرضيه

 . دارد  اثر  کار  حيطم  در  بخشش  راهبردهای  در(  خارجی  عوامل،  کار  محيط

  بعد   ی ها، کنشخطا  حين  و   قبل  یهاکار )کنش  طيدر مح  بخشش   راهبرهای(:  5)  فرضيه 

فردی    بين،  فردی  سطح  با   مرتبط  بخشش  مثبت  پيامدهای  در (  بخشش  یساز، فرهنگخطا  از

 .دارد اثر  کار محيط از خارج و  کار و محيط

  از   بعد  یها، کنشخطا  حين  و قبل  ی ها)کنشکار    محيط در  بخشش راهبرهای(:  6)  فرضيه

 فردی  بين،  فردی  سطح  با   مرتبط  بخشش  منفی  پيامدهای   در(  بخشش  یساز، فرهنگخطا

 . دارد اثر کار محيط و
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 بخش کمی )اعتبارسنجی مدل( -2-4

 آمار توصیفی 

مشخصات        تحقيق،  مدل  برازش  و  فرضيات  آزمون  بر  علاوه  کمی،  بخش   ت يجمعدر 

دهندگان به پرسشنامه از حيث متغيرهایی چون جنسيت، ميزان تحصيلات، ی پاسخشناخت

درصد    45مرد و    دهندگان پاسخدرصد از    54.5قرار گرفت.    موردتوجهميزان سابقه کار و سن  

درصد   49.7و بالاتر،    سانسيلفوق ن دارای تحصيلات  دهندگادرصد از پاسخ  41.9زن بودند.  

درصد دارای دیپلم    1.9،  پلمیدفوق درصد    5.5دارای تحصيلات ليسانس،    دهندگانپاسخاز  

بودند.    0.3و   دیپلم  زیر  کاری،    ازنظردرصد  سابقه   دهندگانپاسخاز    %46.1سابقه  دارای 

سال بودند. بيشترین   10ری زیر  درصد دارای سابقه کا  29.9سال،    10-20خدمتی در بازده  

گروه سنی    ازآنپسبود،    %47.4سال با درصد فراوانی    40- 50دهندگان در بازده  سن پاسخ

 درصد در رتبه دوم قرار گرفت.  38سال با  40تا  30

 آزمون فرضیات و برازش مدل تحقیق

قابليت   عاملی،  تحليل  روش  از  استفاده  با  پژوهش  فرضيات  به  پرداختن  از    ی ريگاندازه قبل 

توسط   پژوهش  مدل    دهندهنشان   2شكل  قرارگرفت..    موردسنجشپرسشنامه    سؤالاتمتغيرهای 

 . باشدیمپژوهش با ضرایب بار عاملی  

 

 . مدل تحقیق در حالت ضرایب2شکل 
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اعداد بر روی مسيرها  دهدیمعداد آماره تی را نشان  مدل تحقيق در حالت ا  3شكل شماره    .

مقادیر آماره تی برای روابط هستند. اگر مقدار آماره از عدد جدول در سطح اطمينان    دهندهنشان 

 بين دو متغير رابطه معنادار وجود دارد.   جهيدرنتبيشتر باشد،    1.96درصد، یعنی از عدد    95

 
 . مدل تحقیق در حالت مقادیر تی3شکل 

 برازش کلی مدل 

شود و با تأیيد برازش آن، بررسی  ختاری میگيری و سا مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

(  GOF)  1شود. برای بررسی برازش مدل کلی از معيار نيكوئی برازش برازش در یك مدل کامل می

 شود استفاده شد. که طبق فرمول زیر محاسبه می

GOF =√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅. 𝑅2̅̅̅̅                                          

Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ هر سازه  ̅̅ اشتراکی  مقادیر  ميانگين  و می  نشانه  R2̅̅باشد  ميانگين    مقدار  زين  ̅

 زای مدل است. های درونسازه  2Rمقادیر  

مقادیر ضعيف، متوسط و   عنوانبهرا    36/0و    25/0،  01/0(، سه مقدار  2009)  2وتلس و همكاران 

است که برازش    427/0برای پژوهش    شدهمحاسبه   GOFاند. مقدار  معرفی کرده   GOFقوی برای  

 کند.قوی مدل پژوهش را مشخص می

 

 ___________________________________________________ 

1 Goodness of Fit 
2 Wetzels et al. 
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 GOFمعیار . 5جدول 

 GOFمقدار  مقدار  معيار 

 2R 0.531ميانگين  
0.427 

 0.344 ميانگين اشتراکی 

 

گيری در محدوده مناسب و قابل قبول  اندازه  یهاشاخص هر دو    شودی مکه مشاهده   طورهمان

نتایج حاصل از فرضيات در جدول زیر    خلاصه  مدل است. مناسب برازش   دهدی مو نشان    باشندیم

 است.   قرارگرفتهطور که مشخص است تمامی فرضيات مورد تأیيد  است. همان  شدهارائه 

 . خلاصه نتایج آزمون فرضیات تحقیق 6جدول 

 عنوان فرضیه  فرضیه
ضریب 

 یر تاث

سطح 

معنی 

 داري 

 نتیجه

 اول

  ی هایژگیو، شخصيتی  یهایژگی و، باورها)  علّی شرایط

  بر  ( آن درک و  خطا وقوع و سازمانی  مصلحت، شناختی

 است.  مؤثر کار  محيط در  بخشش

755/0 000/0 
تأیيد  

 فرضيه 

 دوم

  از  گذشتن ، فرد ارادی خواست) کار  محيط در  بخشش

  و ادراکات تغيير، عواطف و احساسات تغيير، خود حقوق

  کار  محيط در  بخشش  راهبردهای  بر  (رفتار   تغيير، افكار

 دارد. اثر

207/0 000/0 
تأیيد  

 فرضيه 

 سوم 

،  ی سازمان فرهنگ ،  جامعه   بر   حاکم   فرهنگ )   ی ا نه ي زم   عوامل 

  بخشش   راهبردهای   بر (  خطا   شرایط   و   عواقب ،  سازمانی   ساختار 

 دارد.   اثر   کار   محيط   در 

608/0 000/0 
تأیيد  

 فرضيه 

 چهارم 

  با   مرتبط   عوامل ،  خطا   با   مرتبط   عوامل )   گر مداخله   عوامل 

  بر   ( خارجی   عوامل ،  کار   محيط   با   مرتبط   عوامل ،  خاطی 

 دارد.   اثر   کار   محيط   در   بخشش   راهبردهای 

468/0 000/0 
تأیيد  

 فرضيه 

 پنجم

  حين و قبل یهاکار )کنش  محيط در  بخشش  راهبرهای

  بر ( بخشش یساز فرهنگ، خطا از بعد  یهاکنش، خطا

  بين ، فردی  سطح با   مرتبط بخشش  مثبت پيامدهای

 دارد. اثر کار  محيط از  خارج  و کار   محيط، فردی

793/0 000/0 
تأیيد  

 فرضيه 
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 عنوان فرضیه  فرضیه
ضریب 

 یر تاث

سطح 

معنی 

 داري 

 نتیجه

 ششم

  حين و قبل یهاکار )کنش  محيط در  بخشش  راهبرهای

  بر ( بخشش یساز فرهنگ خطا، از بعد  یهاکنش، خطا

  بين ، فردی سطح با   مرتبط بخشش  منفی پيامدهای

 دارد. اثر  کار محيط  و فردی

438/0 000/0 
تأیيد  

 فرضيه 

 

 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه  -5

 بحث  -1-5

بخشش در محيط کار شامل شش بعد    الگوی  نتایج بخش کيفی پژوهش حاکی از آن است که

زیر   به شرح  و    :باشدی ماصلی  )باورها    ی های ژگیوشخصيتی،    یهای ژگیو،  هاارزش شرایط علی 

محيط   در  بخشش  محوری  مقوله  خطا(،  درک  و  خطا  وقوع  سازمانی،  مصلحت  کار  شناختی، 

و افكار،    ادراکاتخواست ارادی فرد، گذشتن از حقوق خود، تغيير احساسات و عواطف، تغيير  )

جامعه، عواقب  ، فرهنگ حاکم بر یسازمانفرهنگ )ساختار سازمانی،   ایعوامل زمينهتغيير رفتار(، 

مرتبط با خاطی، عوامل مرتبط با خطا، عوامل مرتبط با    عواملگر )و شرایط خطا(، عوامل مداخله

( کار  محيط  در  بخشش  راهبردهای  عوامل خارجی(،  کار،  و حين خطا،    یهاکنش محيط  قبل 

  دی پيامدها )پيامدهای مثبت و منفی در سطح فر  تاًینها( و  یسازفرهنگ بعد از خطا،    یهاکنش

 کار(.   طياز محو پيامدهای مثبت و منفی در سطح بين فردی و محيط کاری و پيامدهای خارج  

نتایج بخش کمی و آزمون فرضيات حاکی از تأیيد هر شش فرضيه دارد. سطح معناداری برای  

با فرض    جهيدرنت( بود،  p≤/05کمتر از پنج صدم )  کار  محيط  در  بخشش  بر  علیّ  مسير شرایط

،  شخصيتی  یهایژگیو،  باورها)  علیّ  بيان نمود که شرایط  گونهن یاتوان  ر عوامل میثابت بودن سای

  ريتأث  کار  محيط  در  بخشش  بر(  آن  درک  و  خطا  وقوع  و  سازمانی  مصلحت،  شناختی  یهایژگیو

  ی های ژگیواز زیر مولفه های    "درونی  آرامشکسب  "معناداری دارد. از بين عوامل علی احصا شده،  

از زیر    "یا رابطه عوامل  "باورها و همچنين    یهامؤلفه از زیر    "انجام رفتار ارزشی"شخصيتی و  

با    یهامؤلفه  انرایت1396موحدی و ميرزاحسنی )  یهاافتهیمصلحت سازمانی،  و    همكاران   و  ( 

اذعان    (2000) پژوهش خود  آنان در  دارد.    محو   و  خطا  از  گذشتن  بخشش،  دارندیممطابقت 

  رفتاری   انجام  منظوربه  یا  خاطی  با  روابط  بهبود  خویش،  درونی  آرامش  زهيباانگ  فرد  در  کهآن   عوارض

  حاصل   رنجش  بر  غلبه  خاطی،  به  نسبت  منفی  احساس  از  رهایی  موجب  و  رديگیم  صورت  ارزشی

. فرضيه دوم مبنی  شودی م  خاطی  به  نسبت  تلافی  و  جدایی  عصبانيت، دوری،  از  پرهيز  و  بدی  از
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  بخشش  ترق يدققرار گرفت، به عبارت    ديتائبخشش در محيط کار بر راهبردهای آن مورد    ريتأثبر  

  تغيير ،  عواطف  و  احساسات  تغيير،  خود  حقوق  از  گذشتن،  فرد  ارادی  خواست)  کار  محيط  در

از    ريتأث  کار  محيط  در  بخشش  راهبردهای  بر(  رفتار  تغيير،  افكار  و  ادراکات دارد.  معناداری 

مك کالو و    است که با یافته   "خاطی  فرد  شرایط  درک  به  کمك"راهبردهای بخشش در محل کار  

زمانی که قربانی به دلایل و علت رفتار خطاکار توجه کند،    ندیگویمکه    آنجا(  2003)همكاران  

  ی انه يزم  با توجه به اینكه ضریب تأثير عوامل  د خطاکار را ببخشد، همپوشانی دارد.تواند فربهتر می

  راهبردهای   بر  یانهيزم  عوامل  شودی ممثبت است، نتيجه    کار   محيط  در  بخشش  راهبردهای  بر

دارد.    ريتأث  کار  محيط  در  بخشش کار"مثبت  محيط  در  بخشش  جو  مقوله    "وجود  از 

  گوچایت های  الگوی بخشش در محيط کار است که با یافته  یانه يزمدر عوامل    یسازمانفرهنگ

تواند  فضای بخشش یك عامل سازمانی قوی است که میدارند  که اذعان می  (2016)  وهمكاران

همخوانی دارد. فرضيه چهارم    مثبتی شود  در بخشش کارکنان نقش داشته باشد و منجر به نتایج

قرار گرفت    ديتائبر راهبردهای بخشش در محيط کار نيز مورد    گرمداخلهعوامل    ريتأثمبنی بر  

  گر مداخله  بيان نمود که عوامل  گونهن یاتوان  با فرض ثابت بودن سایر عوامل می  گریدعبارت به

بر  (  خارجی  عوامل،  کار  محيط  با  مرتبط  عوامل،  خاطی  با  مرتبط  عوامل،  خطا  با  مرتبط  عوامل)

بخشش در محيط کار،    گرمداخله معناداری دارد. از عوامل    ريتأثکار    محيط  در  بخشش  راهبردهای

است    شدهیبنددسته  "عوامل مرتبط با خطا "است که در مقوله فرعی    "خطا  پيامد  نوع  و  ميزان"

مطابقت دارد. با توجه    (2007)  1در پژوهش بایبز   شدت جرماین عامل با مبحث    یرگذاريتأثکه  

 سطح  با  مرتبط  بخشش  مثبت  پيامدهای  بر   کار  محيط   در  بخشش  به اینكه ضریب تأثير راهبرهای

  بخشش   راهبرهای  شودی ممثبت است، نتيجه    کار  محيط  از  خارج  و  کار  محيط،  فردی  بين  فردی،

  خارج  و  کار  محيط،  فردی  بين  فردی،  سطح  با  مرتبط  بخشش  مثبت  پيامدهای  بر  کار  محيط  در

مبنی  (  1396)  یبديم  ییدره و بابا  ییبابامثبت دارد. این نتيجه با نتایج مطالعه    ريتأث  کار  محيط  از

روابط،بر   اثربخشی در  افزایش  توان  به دليل  استراتژی    عنوانبه   نقش بخشش در سازمان  یك 

که در سازمان از بخشش در    زمانی، سازگار است.  حائز نتایج مثبت استکه  ی  مدیریت منابع انسان

روابط کاری بهتر، انگيزش    تواند بهیك مزیت می  عنوانبهبخشش    ،شود حل تعارض استفاده می

فرضيه ششم نيز    تاًینها.  (1396  ی،بد يم  ییدره و بابا  ییبابا)  د و روحيه بهتر منتج شو  یمحيط کار

کار   محيط در بخشش سطح معناداری برای مسير راهبرهای  گریدعبارت به قرار گرفت  دي تائمورد 

کار کمتر از پنج صدم    محيط  و  فردی  بين  فردی،  سطح  با  مرتبط  بخشش  منفی  پيامدهای  بر

(p≤/05  ،بود )بيان نمود که راهبرهای   گونهن یاتوان  با فرض ثابت بودن سایر عوامل می  جهيدرنت  

 ___________________________________________________ 

1 Bibas 
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(  بخشش   یسازفرهنگ ،  خطا  از  بعد  یهاکنش ،  خطا  حين  و  قبل   یهاکنش)کار    محيط  در  بخشش

 معناداری دارد.   ريتأثکار    محيط  و  فردی  بين  فردی،  سطح  با  مرتبط  بخشش  منفی  پيامدهای  بر

 کاربردی پیشنهادهای  -2-5

،  بالا  ريتأث  بیبا ضر  اتيفرض  نتيجهبر    یمبتن  ی پژوهشهاافتهی  نیترمهم   با توجه به نتایج و       

می ارائه  زیر  به شرح  راهبردهای   -گردد:  پيشنهادهایی  اینكه  به  توجه  کار    محيط  در   بخشش  با 

( تأثير  بر793/0بيشترین  بنابراین    بخشش  مثبت  پيامدهای  (  میدارد،  راهبردهای  پيشنهاد  شود 

( در  بخشش   یساز فرهنگو    بعد از خطا  یها کنش،  خطا  نيقبل و ح  یهاکنشاثربخش بخشش )

توانند با اقدامات خاصی همچون:  دولتی می  یهاسازمان سازی گردد. بدین منظور  محيط کار پياده

  ف یوظا  ميتفه،  هاامه برنفوقو    یآموزش  یهادوره   یبرگزار ی،  و مشترک کار  یجلسات عموم  یبرگزار 

تنش و    طیو کنترل شرا  ت یریمد،  کار  یرويبه ن  یدگيو رس  توجه،  و توقعات محل کار   اراتيو اخت

به    کمك،  اشخاص ثالث  ی گراز واسطه  استفاده،  بر بخشش  مؤثر  یاز ارتباطات کلام  استفاده،  بخشش

و توسعه فرهنگ    جادیاو   جو بخشش  جادیا، تيميو صم یجو دوست جادیای،  فرد خاط طیدرک شرا

 ی گامی مؤثر جهت دستيابی به پيامدهای مثبت بخشش در محيط کار دست پيدا کنند. عذرخواه

وقوع    ( بر755/0در این پژوهش با ضریب تأثير بالا )  شدهییشناسا  علیّ  با توجه به اینكه شرایط  -

 -1دولتی به این عوامل:    یهاسازمان شود  بودند بنابراین پيشنهاد می  مؤثر  کار  محيط   در  بخشش

از   تيتبعی و  نید  یهاارزش ی؛  معنو   یخودساز؛  و اعتقاد به خدا و آخرت  مانیاها )باورها و ارزش

بودن   ی ذاتو    فرد  تيشخصی؛  اخلاق  یهایژگیوی؛  رامش درونشناختی )آ  یهایژگیو  -2  (؛ني معصوم

)  یهای ژگیو،  (بخشش نگرش شخص  دگاهید؛  ییگرامنطقی؛  شخص  ینيبجهانشخصيتی   دری؛  و 

ی؛  و کار  یتیریمد  دیصلاحدسازمانی )  مصلحت  -3(؛  حق  یا يموانع اح  شناخت؛  خصوص بخشش 

  - 4  ( ومتقابل  یازها ين؛  داشتن  تيمسئول؛  رجوعارباب  میتكر؛  به شغل  خاطرتعلق؛  یارابطه   عوامل

ای داشته  توجه ویژه   (بخشش  یبودن برا  حقی ذو   اتفاق افتاده یخطا دنيفهمدرک )  و  خطا  وقوع

  حقوق   از  گذشتن،  فرد  ارادی  های خاص آن )خواستباشند تا شاهد بخشش در محيط کار با ویژگی

 رفتار( باشيم.  تغيير،  افكار  و  ادراکات  تغيير،  عواطف  و  احساسات  تغيير،  خود

 محيط  در  بخشش  راهبردهای  بر  (608/0)نيز تأثير نسبتا  بالایی    ایزمينه  با عنایت به اینكه عوامل  -

بایست عوامل  سازی و تقویت راهبردهای بخشش در محيط کار میدارد، بنابراین جهت جاری  اثر  کار

نشوند:  مينهز گرفته  نادیده  بخشش  با  مرتبط  سازمان-1ای  ) ساختار  اختی  وظا  اراتيحدود  ؛  فیو 

  ی هاارزش ؛  کار  طيسازمان و مح  یاجتماع  گاهیجا)   یسازمانفرهنگ  -2(؛  حاکم بر ادارات  یبروکراس

- 3(؛  کار  ط يآن بر مح  ريتأثبخشش و    درک؛  کار  ط يجو بخشش در مح  وجود؛  کار  طيحاکم بر مح

جامعه  رهنگف بر  اجتماع)  حاکم  خانوادگو    فرهنگ  و  فرهنگ  شرا  عواقب  - 4ی(    خطا   طیو 
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؛  سو استفاده از بخشش   عدم؛  خاص جرم و خطا   طیشرای؛  خطا توسط خاط  درک؛  خطا  یریپذجبران )

 (. خطا   یو فراسازمان  یسازمان  عواقب

 پژوهش  ی هاتی محدود-3-5

 ،محقق گذشته هستند، مطالعات ها تفسير داده  دنبال به نظریه داده بنياد پژوهشگران در -

 هنگام در بنابراین باشند،می يرگذارتأثنتایج   تفاسير روند بر و ...  موردمطالعه سازمانی جو

 داشت.  توجه محدودیت ها این به بایستی نتایج تعميم

به دليل    آماری در سطح کل کشور  یهاجامعهپذیری نتایج پژوهش به سایر  کاهش تعميم -

  ورسوم آدابانجام پژوهش در قلمرو مكانی خاص )محدوده یك شهرستان با فرهنگ و  

 خاص خود(.

در بخش کيفی است.    هادادهط به ابزار گردآوری  های پژوهش حاضر مربودیگر محدودیت -

برای   کمی  تحقيق،  این  برانگيز  حساسيت  و  خاص  موضوع  به  توجه  با  مصاحبه  انجام 

میمصاحبه دشوار  نظر  شوندگان  به  و  ،  هايت واقعتوصيف    یجابه  بعضاً  رسيدیمنمود 

 . کردندیمآرمانهای مورد انتظار را توصيف 

نداشتن    - به  توجه  با  پژوهش،  اجرای  روند  است   شدهیبنددسته   آماردر  ممكن  دقيق، 

  هاخانممربوط به مقایسه    یهادادهبنابراین در تعميم  ؛  تناسب جنسيتی رعایت نشده باشد 

 و آقایان نيز لازم است با احتياط بيشتری برخورد شود. 

و فرهنگی در پاسخ به    به پرسشنامه و دخالت تعصبات شخصی  دهندگانپاسخصداقت   -

 پژوهش بود.  هاییتمحدودنيز از دیگر   هاپرسشنامه

ممكن است   یرمجموعهزو کارمندان    موردمطالعهبا عنایت به شلوغی کار برخی از ادارات   -

وقت و دقت کافی صرف نشده    کنندگان مشارکتتوسط    ها پرسشنامهدر پاسخ به    بعضاً

 باشد. 
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 منابع  -6

 منابع فارسی  -1-6

 ها مقاله

(. بررسی رابطه هوش معنوی و نگرش  1394ابراهيمی، اميد و ابراهيمی، اميد و عبدالتاجدینی، پرویز. ) .1

 ، ميبد. دومین همایش ملی عدالت، اخلاق، فقه و حقوقمذهبی با بخشش خطاهای دیگران،  

2. ( حميد.  ميبدی،  بابایی  محمدحسن؛  دره،  بخشش  (.  1396بابایی  و  عفو  یک    عنوان بهمنافع 

ملی  استراتژي   کنفرانس  انسانی.  منابع  مدیریت  و   هايپژوهشدر  مدیریت  در  نوین 

 .. اصفهان، دانشگاه شيخ بهاییحسابداري

کار؛ مورد مطالعه: شرکت گاز استان   محیط در طراحی مدل شفقت(.  1400مرضيه. ) بابائی زاده، .3

 مرکز پيام نور مهریز. کارشناسی ارشد. دانشگاه پيام نور استان یزد، نامه پایان. یزد

اثربخشی آموزش بخشش درمانی بر رضایت زناشویی مادران و پذیرش  (.  1391حسنی، اکرم. ) .4

روان   نامه پایان.  ذهنی  توانکمکودکان   دانشكده  ارشد،  دانشگاه  کارشناسی  تربيتی،  علوم  و  شناسی 

 علامه طباطبایی، تهران. 

تاثیر شفقت به خود بر رفتار هاي تلافی جوانه سازمانی با (.  1400ام البنين. )   دانش رمرودی، .5

فردي بین  بخشودگی  و  سازمانی  همدلی  گري  دانشگاه    نامهپایان.  میانجی  ارشد.  کارشناسی 

 دانشكده ادبيات و علوم انسانی. سيستان و بلوچستان،

بررسی تأثیر جو بخشش درک شده بر  (.  1397می، محمد؛ نصرتی، سعيد. )رحيم نيا، فریبز؛ غلا .6

هتل    هانگرش کارکنان  کاري  رفتارهاي  مشهد  پذیرانمهمانو    هاآپارتمانو  مجله    .شهر 
 .102-122،  7(42، )و توسعه گردشگری ریزیبرنامه

اثربخشی آموزش همدلی بر بخشش: بررسی نقش باور  (.  1399رستمی، سميرا؛ خرمایی، فرهاد. ) .7

بيست ویكم، شماره  کاربردی  شناسیروانفصلنامه دانش و پژوهش در  .  به دنیاي عادلانه ،  4، سال 

 .81-90( صفحه 82)پياپی 

خدمات از طریق رسانه هاي اجتماعی بر    بررسی تأثیر شفافیت بازیابی(.  1401روشن، نگين. ) .8

و توضیح   تعدیلگري عذرخواهی  و  میانجیگري گذشت مشتري  با  قصد دگرگزینی مشتري 

کالا جی  دي  اینستاگرام  مطالعه: صفحه  )مورد  فروشنده  ارشد.    نامهپایان  (.توسط  کارشناسی 

 گروه علوم انسانی  آبيك، -موسسه آموزش عالی بصير

 و اطلاعات راهبردی آمار انتشارات مرکز    .1401سالنامه آماری وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، سال  .9

شخصی و    هايارزشبررسی رابطه بین  .  (1388)شانه ساز، زهرا؛ فتح آبادی، جليل؛ منصور، لادن.   .10

  نامه پایان.  بخشودگی در زنان و مردان متاهل شاغل در شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران

 کارشناسی ارشد. دانشگاه شهيد بهشتی.

تحلیل اثر عذرخواهی خالصانه و تمایل (.  1399)فتحی زاده، عليرضا؛ زارع، رضا، منتظری، محمد.   .11

میان نقش  تبیین  کار:  محیط  در  تعارض  بر  همکاري  بین به  همدلی  تعدیلگر  و  بخشش  جی 

 .83-114، صفحه 33شماره  نهم، سال. سازمانیرفتارفصلنامه مطالعات. کارکنان

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=%D9%85%D8%B1%D8%B6%DB%8C%D9%87%20%D8%A8%D8%A7%D8%A8%D8%A7%D8%A6%DB%8C%20%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87&basicscope=5&item_id=1630366
https://ganj.irandoc.ac.ir/?account_confirmation_success=true&client_id=pKstMNZFuHySSfqLAMa2rg&config=default&expiry=&token=23b5d38CIOs8JHKg6tOlUQ&uid=saeedbadm2%40gmail.com#/articles/7a12177be97b763c9a3c134ef4b6a7a1/search/dd237fa41a6e8d7bc7a0d3dbfc089f38
https://ganj.irandoc.ac.ir/?account_confirmation_success=true&client_id=pKstMNZFuHySSfqLAMa2rg&config=default&expiry=&token=23b5d38CIOs8JHKg6tOlUQ&uid=saeedbadm2%40gmail.com#/articles/7a12177be97b763c9a3c134ef4b6a7a1/search/dd237fa41a6e8d7bc7a0d3dbfc089f38
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=%D8%A7%D9%85%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D9%86%DB%8C%D9%86%20%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%20%D8%B1%D9%85%D8%B1%D9%88%D8%AF%DB%8C&basicscope=5&item_id=1610218
https://ganj.irandoc.ac.ir/?account_confirmation_success=true&client_id=pKstMNZFuHySSfqLAMa2rg&config=default&expiry=&token=23b5d38CIOs8JHKg6tOlUQ&uid=saeedbadm2%40gmail.com#/articles/67c787951f275e285c507b32dd4c3a89/search/dd237fa41a6e8d7bc7a0d3dbfc089f38
https://ganj.irandoc.ac.ir/?account_confirmation_success=true&client_id=pKstMNZFuHySSfqLAMa2rg&config=default&expiry=&token=23b5d38CIOs8JHKg6tOlUQ&uid=saeedbadm2%40gmail.com#/articles/67c787951f275e285c507b32dd4c3a89/search/dd237fa41a6e8d7bc7a0d3dbfc089f38
https://ganj.irandoc.ac.ir/?account_confirmation_success=true&client_id=pKstMNZFuHySSfqLAMa2rg&config=default&expiry=&token=23b5d38CIOs8JHKg6tOlUQ&uid=saeedbadm2%40gmail.com#/articles/146f2f35ce5aea3eeb518764b2f8fd9f/search/a83f968b569eb02c0590495d7b7c9b8f
https://ganj.irandoc.ac.ir/?account_confirmation_success=true&client_id=pKstMNZFuHySSfqLAMa2rg&config=default&expiry=&token=23b5d38CIOs8JHKg6tOlUQ&uid=saeedbadm2%40gmail.com#/articles/146f2f35ce5aea3eeb518764b2f8fd9f/search/a83f968b569eb02c0590495d7b7c9b8f
https://ganj.irandoc.ac.ir/?account_confirmation_success=true&client_id=pKstMNZFuHySSfqLAMa2rg&config=default&expiry=&token=23b5d38CIOs8JHKg6tOlUQ&uid=saeedbadm2%40gmail.com#/articles/146f2f35ce5aea3eeb518764b2f8fd9f/search/a83f968b569eb02c0590495d7b7c9b8f
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12.  ( اعظم.  نوفرستی،  و  بخشش،    اساس  بررضایت زناشویی    بینی پیش(.  1398فهيم دانش، فریماه 

روانشناسی    و شفقت به خود،   بینیخوش انجمن  تهران،  ایران،  روانشناسی  انجمن  هفتمين کنگره 
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